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ABSTRAKT
Menaxhimi efektiv strategjik i kulturës organizative është i kushtëzuar nga një hartë të
vlerave

dhe

mjediseve

etike,

të

cilat

janë

elementët

dinamikë

të

kulturës

organizative. Prandaj, strategjitë për ruajtjen, përforcimin dhe ndryshimin e kulturës duhet të
përqendrohen në sistemin e vlerave të organizatës. Një kuptim i vlerave dhe marrëdhënia e
tij me elementë të tjerë të sistemit psikologjik të një individi, siç janë besimet, qëllimet,
qëndrimet, etika dhe sjellja, na jep një kornizë për vlerësimin e dinamikës së saj në kulturën
organizative. Vlerat brenda kulturës së organizatës ndikojnë në perceptimin e situatave dhe
problemeve, të gjithë procesin e zgjedhjes në vendimmarrje, si dhe përcaktojnë kufijtë e
sjelljes etike në vendimmarrje. Nga hierarkia e vlerave dalin vendime etike për
vendimmarrje. Prandaj, mekanizmi kryesor për ndryshimin e kulturës së korporatave është
mjedisi etik i organizatës. Vlerat e sistemit etik përqendrohen te karakteri, si konkretizimi i
moralit. Karakteri është burim i fuqisë për përsosmëri menaxheriale dhe korporatave për
firmat e etikës së lartë.
Roli i vlerave në përcaktimin se si organizatat janë të strukturuara dhe operuara dhe integrimi
strategjik i organizatës është duke u bërë një fushë gjithnjë e më e rëndësishme e studimit.
Megjithatë, gjatë përpilimit të kësaj teme kemi eksploruar mënyrën në të cilën vlerat ndikojnë
në procesin e ndryshimit. Duke u mbështetur në njohuri nga teoria institucionale, ndryshimi
dhe vlerat e letërsisë, kjo temë paraqet një sërë propozimesh që eksplorojnë marrëdhëniet e
vlerave të ndryshimit.
Pasi kemi shtjelluar literaturën për përpilimin e kësaj teme, atëherë kemi punuar edhe një
pyetësor rreth vlerave në organizatë dhe kënaqësisë në punë të punonjësit. Në pyetësor kemi
vendosur që të fokusohemi rreth kënaqësisë të punëtorëve me organizatën e tyre ku ata
punojnë, dhe pas përfundimit të pyetësorit ne do të kuptojmë: gjininë, kënaqësinë në punë,
motivimin, trajnimet, dhe arritjet e pritshmërive të tyre brenda organizatës ku ata punojnë..
Angazhimi organizativ, produktiviteti dhe efikasiteti janë ndër çështjet më të rëndësishme të
menaxhimit organizativ, dhe në përgjithësi, një subjekt i rëndësishëm në jetën socioekonomike të vendeve.
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1

HYRJE

Një vlerë organizative është "një besim dhe një mënyrë specifike e sjelljes është e
preferueshme në një mënyrë të kundërt të sjelljes". Ne mund të mendojmë për ta si
përfaqësues të kornizave për mënyrën se si bëjmë gjëra. Gjithnjë e më shumë jemi duke e
kuptuar se kompanitë e suksesshme vendosin një theks të madh në vlerat e tyre. Çdo
organizatë e cila përvetëson vlera të veçanta do t'iu tregojë se këto vlera e mbështesin vizionin
e organizatës së tyre.
Kuptimi i vlerës organizative dhe i rrjetit organizativ kanë rol shumë të veçantë në krijimin
dhe vazhdimësinë e punës ku çdo organizatë ka një sërë vlerash, pavarësisht nëse janë shkruar
apo jo. Vlerat drejtojnë perspektivën e organizatës, si dhe veprimet e saj. Shkrimi i një sërë
vlerash të përbashkëta mund të ndihmojë një organizatë të përcaktojë kulturën dhe besimet e
saj. Kur anëtarët e organizatës abonohen në një grup të përbashkët vlerash, organizata duket
e bashkuar kur merret me çështje të ndryshme(Halili, 2015)
Në këtë punim është kemi shtjelluar strategjinë e organizatës të ndërlidhur me ndryshimin e
strukturës organizative dhe kemi specifikuar se çka janë vlerat organizative, por kuptim të
veçantë dhe kujdes të shtuar kemi kushtuar tek krijimi i vlerave organizative, misioni, vizioni
i një kompanie.
Një sistem vlerash është rrjeti i organizatave dhe aktiviteteve të prodhimit të vlerave të
përfshira në prodhimin dhe shpërndarjen e një oferte. Proceset kryesore të biznesit janë
aktivitetet për prodhimin e vlerave.
Dizajni i sistemit të vlerave ndodh herët në proceset e krijimit të strategjisë. Ky aktivitet
prodhon njohuri strategjike. Për shembull, përfshirja e ofertave zëvendësuese dhe
konkurrentëve në një pikëpamje të sistemit të vlerave është një mjet për të zhvilluar njohuri
për mundësitë strategjike. Pasi zhvillohen dhe vlerësohen alternativa specifike strategjike,
përcaktimi i sistemit të vlerave të secilës alternativë shërben për të zbuluar çdo lidhje të dobët
në sistem.
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"Njerëzit tanë janë pasuria jonë më e rëndësishme". Besoj që i keni dëgjuar këto fjalë shumë
herë nëse punoni në një organizatë.
Çdo organizatë ka një vizion ose një pamje të asaj që dëshiron për të ardhmen e saj, qofshin
të errëta ose të qartë. Misioni aktual i organizatës ose qëllimi për ekzistencën e tij kuptohet
edhe në terma të përgjithshëm. Vlerat që anëtarët e organizatës manifestojnë në
vendimmarrjen e përditshme dhe normat ose udhëzimet e marrëdhënieve që informojnë në
mënyrë joformale, se si njerëzit ndërveprojnë me njëri-tjetrin dhe konsumatorët janë
gjithashtu të dukshme.
Edhe nëse një organizatë nuk ka shkruar qartë vlerat që përdor për të udhëhequr veprimet e
saj ajo ka vlera mirëpo ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol të rëndësishëm në
përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat mund të vijnë nga
qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës ose nga burime të
tjera.
Metodologjia e përdorur gjatë punimit të diplomës në përgjithësisht adresuar në objektivat e
tij kryesorë, është i orientuar më shumë nga një kërkim cilësor. Kërkimi fillon me vëzhgime
mbi kuptimin e mënyrës strategjike për organizatën, bazuar në kërkime e materiale
ekzistuese, dhe vijon me shpjegimin e modelit të arritshmërisë sa më të mirë për vlerat e saj.
Gjatë përpilimit të punimit hyrjet apo informacionet kryesore i kemi marrë nga informacionet
dytësore dhe jemi bazuar nga hulumtime të ndryshme të së njëjtës fushë dhe jemi munduar
të shtjellojmë dhe të arrijmë një konkluzion të tërësishëm rreth vlerave.
Kur një organizatë shkruan vlerat e saj, ajo paraqet pritjet e saj për sjelljet për anëtarët e
organizatës. Individët në organizatë mund të kenë më shumë gjasa të ndjekin sjelljet që
përputhen me sistemet e tyre të vlerave, pa një udhëzues me shkrim të vlerave
organizative. Këto sjellje mund të mos jenë në përputhje me vlerat e organizatës dhe ato
mund të mos jenë ato që organizata dëshiron të promovojë. Organizatat më të vogla mund të
përballen me veprime që nuk përputhen me vlerat e tyre më lehtë se sa organizatat e
mëdha. Deklaratat me vlerë të shkruar shërbejnë si një udhëzues i dobishëm për anëtarët e
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organizatës në të gjitha organizatat, por organizatat e mëdha me disa nëngrupe përfitojnë
veçanërisht prej tyre(Rushworth, 2005).
Shtjellimi i termëve për kuptimin më të gjerë të vlerave organizative dhe kuptimit të
strategjisë në brendësi të kompanisë është aplikuar në kapitujt në vijim dhe rëndësi tëveçantë
kanë strategjia organizative, vlerat organizative dhe raportimi i strategjive për aplikimin e
vlerave brenda organizatës.
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2

SHQYRTIMI I LITERATURËS

2.1

Strategjia e organizatës

Strategjia mund të përkthehet në plane, programe, objektiva operacionale dhe caqe të
matshme në mënyrë që t’i ekzekutojë ato me sukses. Monitorimi dhe udhëheqja duhet të jenë
pjesë e planifikimit si dhe kujdesi ndaj nevojës për modernizim dhe inovacion, që përkrah
organizatën në përmirësimin e funksioneve të saja. Monitorimi kritik i implementimit të
strategjisë dhe planifikimit duhet të shpie tek azhurnimi dhe adaptimi i tyre kur të jetë e
nevojshme.
Implementimi i strategjisë përfshinë(Limani 2013):
•

Identifikimi i kërkesave të tregut

•

Matjen e performancës së operacioneve në raport me konkurrencën

•

Identifikimin e aspekteve që duhet përmirësuar

•

Identifikimin e formave të përmirësimit

•

Implementimi i strategjisë

Zhvillimi i strategjisë nënkupton definimin e objektivave strategjike për organizatën
publikenë linjë me politikat publike, nevojat e palëve relevante me interes dhe vizionin e
liderëve,përfshirë menaxhimin e informatave të disponueshme si dhe informatat mbi
zhvillimin eambientit të jashtëm(Mittenthal, 2002). Prioritetet strategjike dhe vendimet e
marra nga menaxhmenti i lartë duhet të sigurojnë objektiva të qarta mbi prodhim dhe të
marrin masat për të arritur rezultate sa më të mira. Përgjegjësia sociale e organizatave të
sektorit publik duhet të reflektohet në strategjinë e tyre.
Menaxhimi strategjik është shumë i thjeshtë, ku një strategji konsiston në mënyrën se si një
organizatë zgjedh të lëvizë nga pika A në pikën B(Halili, 2015).
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Së pari organizata duhet të vlerësojë ku ajo është. “Ku ne jemi” përfshin përkufizimin e
tregut, industrisë, konkurrentëve, burimeve, fuqive dhe dobësive, teknologjisë, faktorëve
ekonomikë, demografisë, influencave ndërkombëtare dhe një numër i madh faktorësh të tjerë.
Për të përcaktuar “ku duhet të shkojmë” dhe “kur ne duhet të jemi atje” është akoma më e
vështirë sepse kërkon të përcaktojmë dhe parashikojmë ndryshimet në të gjithë këta faktorët
e përmendur më sipër. Zgjedhja e rrugës më të mirë për të shkuar nga A në B varet nga
aftësitë e menaxherëve për të vlerësuar pikat A e B. Menaxhimi strategjik është një element
dominues në suksesin e një organizate biznesi, dhe i ka rrënjët në shprehjen: “nëse ju nuk
dini ku po shkoni, ju do të mbeteni në mes të rrugës”. Çdo organizatë biznesi duhet të ketë të
përcaktuar mirë qëllimin pse është krijuar, misionin e saj dhe shërbimin që supozohet t’i bëjë
shoqërisë. Drejtuesit e biznesit duhet të kenë të qartë se “çfarë është biznesi i tyre, çfarë ai
do të jetë dhe çfarë ai duhet të jetë”. Mos pasja e një vizioni të qartë në lidhje me përgjigjet
e këtyre pyetjeve do të çonte biznesin në një menaxhim të gabuar.
Përse ndodh që disa biznese janë më të suksesshme se të tjerat? Kjo ndodh sepse në botë
ekzistojnë tre lloje njerëzish:
➢ ata që i bëjnë ndryshimet;
➢ ata që presin që të ndodhin ndryshimet dhe
➢ ata që habiten kur ndodh diçka.
Studiues të tjerë të njohur përdorin të njëjtat analogji për të shpjeguar këtë fakt:
“Bëj diçka! Udhëhiq, ndiq të tjerët ose dil jashtë loje!”
Një element i përbashkët midis udhëheqësve, ndjekësve dhe atyre që dështojnë është aftësia
për të hartuar strategji dhe marrë vendime.
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Strategjia

Ku ne jemi
Pika A

Ku ne duhet të
jemi?
Kur?

Mënyra e
kalimit nga pika
A në pikën B

Pika B

Figura1:Esenca e strategjisë
Burimi: Limani ,2016

2.1.1 Çka është strategjia

Është një planifikim i ndjekur nga një sërë veprimesh që do lejojnë të arrijmë nga një pikë
aktuale e njohur tek një tjetër ku ndodhen dëshirat tona, duke pasur parasysh disa fakte pak
a shumë të njohura që do influencojnë rrugën tonë drejt qëllimit final. Do të thotë të
ndërtojmë urën tonë drejt suksesit, duke kaluar nga pasiguritë tona të fillimit (Hinton, 2012).
Strategjia është drejtimi dhe fushëveprimi i një organizate afatgjatë, që arrin përparësi për
organizatën nëpërmjet konfigurimit të burimeve brenda një mjedisi sfidues, për të
përmbushur nevojat e tregjeve dhe për të përmbushur pritjet e palëve të interesuara.
Me fjalë të tjera, strategjia ka të bëjë me:
➢ Ku është biznesi që përpiqet të arrijë në afat të gjatë
➢ Cilat tregje duhet të konkurrojnë një biznes dhe cilat lloj aktivitetesh janë të përfshira
në tregje të tilla (tregjet, fushëveprimi)
➢ Si mund të kryejë biznesi më mirë se konkurrenca në ato tregje
➢ Cilat burime (shkathtësi, pasuri, financë, marrëdhënie, kompetencë teknike, pajisje)
janë të nevojshme për të qenë në gjendje të konkurrojnë
➢ Cilat faktorë të jashtëm, mjedisorë ndikojnë në aftësinë e bizneseve për të konkurruar

6

➢ Cilat janë vlerat dhe pritjet e atyre që kanë fuqi në dhe rreth biznesit.

Analiza
strategjike

Rezultat

Puna
efektive

Procesi
strategjik

Njohuri

Plani
strategjik

Figura2:Plani për proces strategjik
Burimi:L.Woods 2011

2.1.2

Strategjia organizative

Një strategji organizative është shuma e veprimeve që një kompani ka ndërmend të ndërmarrë
për të arritur qëllimet afatgjata. Së bashku, këto veprime përbëjnë një plan strategjik të një
kompanie. Planet strategjike marrin të paktën një vit për të përfunduar, duke kërkuar
përfshirje nga të gjitha nivelet e kompanisë. Menaxhmenti kryesor krijon strategjinë më të
madhe organizative, ndërsa menaxhimi i mesëm dhe i ulët miratojnë qëllimet dhe planet për
të përmbushur strategjinë e përgjithshme hap pas hapi. Kjo përpjekje e unifikuar mund të
krahasohet me një udhëtim. Sfidat e përditshme si kushtet e rrugës duhet të tejkalohen për të
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kompletuar këmbët sekuencave të udhëtimit, që përfundimisht të çojnë në destinacionin
përfundimtar(Johnson, 2014)
Strategjia organizative duhet të lindë nga misioni i një kompanie, e cila shpjegon pse një
kompani është në biznes. Çdo aktivitet në kompani duhet të kërkojë të plotësojë këtë qëllim,
misionin duke udhëhequr të gjitha vendimet strategjike. Vizioni i një kompanie përshkruan
atë që kompania do të ketë arritur në përmbushjen e misionit të saj. Nga vizioni ndjek
qëllimet afatgjata të një strategjie organizative.
Strategjia organizative bie në kategori të referuara si strategji të mëdha. Strategjitë e mëdha
përfshijnë rritjen, diversifikimin, integrimin, kufizimin dhe stabilizimin. Një strategji e
madhe e rritjes i referohet niveleve të larta të rritjes së arritur, për shembull, duke shtuar
vende të reja. Diversifikimi nënkupton zgjerimin në tregje të reja ose shtimin e linjave të
ndryshme produktesh. Kontrolli i kanaleve të furnizimit ose shpërndarjes në vend të
mbështetjes, në kompanitë e jashtme është integrimi vertikal. Kompanitë arrijnë integrimin
horizontal duke shtuar produkte dhe shërbime të ngjashme në formacionin e tyre, duke i bërë
ato më konkurruese (Thomas, Mason, 2002).
Zhvillimi i një strukture organizative përfshin përcaktimin e kornizës rreth së cilës vepron
biznesi. Duke përcaktuar mënyrën se si funksionon organizata, duhet zgjidhur meefektivitet,
liderët dhe të merren vendime efektive. Një strukturë e përcaktuar qartë i ndihmon punonjësit
të zgjidhin mosmarrëveshjet dhe të punojnë së bashku për të arritur qëllimet strategjike.
Përcaktimi i llojit të qeverisjes nevojitet për të marrë vendime. Identifikimi i rolit në
organizatën në mënyrë tipike, një komision drejtues fillestar shkruan planin e biznesit, merr
fonde dhe zhvillon propozimet e para ku identifikimi i një lideri për të koordinuar, frymëzuar
dhe mbështetur punën është e domosdoshme. Identifikimi i një bordi drejtorësh për të
koordinuar aktivitetet, për të bërë kontakte, për rrjetin me liderë të tjerë të industrisë dhe për
të hapur rrugën që organizata të përmbushë objektivat e saj dhe grupet e vogla kanë tendencë
të kërkojnë një strukturë më pak formale. Ndërsa organizata rritet, nevoja për të treguar në
mënyrë eksplicite hierarkinë në një skemë organizative ndihmon të gjithë të kuptojnë se kush
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merr vendime. Strukturat formale kanë tendencë për të ndihmuar anëtarët e një organizate të
veprojnë më shpejt.
Vendosja e rregullave duke deklaruar se si organizatat formale dhe joformale funksionojnë
brenda organizatës, kurrregullat përbëjnë kulturën e një organizate. Duke dokumentuar
procedurat operative, mund të minimizojmë keqkuptimet dhe konfuzionin, veçanërisht nëse
punojmë në një mjedis të larmishëm kulturor. Grupet e formuara për të zgjidhur një çështje
të vetme mund të mos kenë nevojë për një strukturë zyrtare, por organizatat e mëdha
komplekse zakonisht kanë nevojë për rregulla dhe autoritet të qartë.
Themelimi i grupeve të punës dhe komisioneve të veprimit për të kryer aktivitete bëhen
ndryshime specifike në politikat dhe praktikat për të arritur qëllime të caktuara. Përcaktimi i
kushteve kur një komitet mbështetës i përkohshëm, ose mbledhja e vullnetarëve, u përgjigjet
nevojave të organizatës. Gjetja e organizatave të tjera që përpiqen të zgjidhin të njëjtat
probleme dhe të mësojmë nga përvojat e tyre në mënyrë që bashkëpunimi të jetë i duhur për
zhvillimin e mëtutjeshëm të kompanisë.
Zhvilloni strukturën tuaj organizative me kalimin e kohës. Ndërsa organizata juaj rritet,
dalloni funksionet tuaja në divizione që lejojnë anëtarët e saj të prodhojnë produkte dhe
shërbime. Shto udhëheqje të ndarë për të menaxhuar funksionet e nevojshme për të
përmirësuar nevojat specifike të kësaj ndarjeje të veçantë. Për shembull, kur organizata juaj
rritet, krijimi i një funksioni trajnimi për secilën ndarje siguron që anëtarët e çdo divizioni të
marrin trajnime organizative dhe udhëzime specifike për rolet. Ndarjet e tjera zakonisht
specializohen në zhvillimin e marketingut të produkteve, marketingun dhe shitjet
gjeografike. Shmangni çështjet e komunikimit duke mbajtur një strategji të menaxhimit të
matricës në të cilën anëtarët bëhen përgjegjës për suksesin e ndarë dhe funksional. Zvogëloni
problemet e komunikimit përmes autoritetit të decentralizimit. Duke shpërndarë
vendimmarrjen në të gjithë organizatën,
Struktura organizative përcakton komunikimin e korporatave, hierarkinë ekzekutive dhe
menaxheriale dhe krijon një plan për rritje efikase për të ardhmen. Gjashtë elementet e
strukturës organizative vijnë së bashku për të krijuar një plan për mënyrën se si është
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vendosur kompania juaj dhe për të përcaktuar se si stafi juaj menaxherial shkon për të ndikuar
në ndryshimin e organizatës suaj (Root III, 2017).
Si organizimi i organizatës suaj mund të varet nga numri i vendeve të korporatave që ju
nevojitet për t’u llogaritur gjatë planifikimit tuaj. Sa më shumë të shpërndahet një organizatë,
aq më shumë autonomi do të duhet të jepet çdo lokacion në mënyrë që kompania të
funksionojë në mënyrë efikase. Komunikimi i hierarkisë është gjithashtu një sfidë kur
krijohet një strukturë organizative mbi një zonë të madhe gjeografike. Menaxherët që
raportojnë drejtuesit në një vend tjetër, duhet të krijojnë një linjë të qartë komunikimi për të
marrë udhëzime.
Një popullsi e madhe punonjësish mund të kërkojë që të ketë disa shtresa të menaxhimit për
një kompani që të funksionojë në mënyrë efikase. Ndërsa një kompani rritet, struktura
organizative duhet të jetë mjaft elastike për të akomoduar më shumë punonjës dhe nevojën e
mundshme për një strukturë më të madhe të menaxhimit.
Një kompani mund të fillojë me një linjë të vogël të produkteve që mbulojnë një pjesë të
përgjithshme të industrisë. Ndërsa kompania rritet, nevoja për të krijuar departamente të
caktuara për zhvillimin dhe prodhimin e produkteve mund të ndikojë në strukturën
organizative të kompanisë.
Struktura organizative e një kompanie ndikohet nga fakti nëse kompania kërkon menaxhim
të centralizuar ose menaxhim të decentralizuar. Menaxhimi i centralizuar mban të gjitha
vendimet e mëdha me një grup ekzekutiv të veçantë, ndërsa menaxhimi i decentralizuar lejon
menaxherët e kompanive që të kenë më shumë fjalë në procesin e vendimmarrjes.
Një kompani që kërkon një cilësi më të lartë të produktit do të ketë rregulla më strikte dhe
një mjedis më të rregulluar. Kjo do të vlejë për kompanitë që prodhojnë prodhime të
teknologjisë

së

lartë,

prodhime

të

dorës

ose

produkte

kritike

si

pajisjet

medicinale. Kompanitë që angazhohen në prodhimin masiv të produkteve nuk mund të
ushtrojnë sa më shumë kontroll mbi cilësinë e produkteve të tyre dhe më pas mund të krijojnë
një strukturë të ndryshme organizative.
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Tregu gjithashtu ka një ndikim në mënyrën se si një kompani është e strukturuar. Për
shembull, një prodhues mund të vendosë për të shitur prodhimet përmes shitësve me shumicë,
si dhe drejtpërsëdrejti për përdoruesit përfundimtarë. Në mënyrë që ky model të jetë i
suksesshëm, struktura organizative e kompanisë duhet të krijohet në mënyrë që t'i mbajë këto
elemente të ndara, duke përfshirë një ekip të veçantë të marketingut dhe një forcë të veçantë
të shitjes
Struktura organizative është korniza me të cilën një kompani komunikon, zhvillon qëllime
dhe pastaj punon në arritjen e këtyre qëllimeve. Brenda kuadrit të strukturës organizative janë
parimet me të cilat operon kjo strukturë. Parimet e strukturës organizative janë metodat me
të cilat organizata e mban atë strukturë dhe proceset që përdor për ta mbajtur strukturën
efikase.
Një nga parimet që mban një strukturë organizative së bashku është hierarkia e
komandës. Respekti për autoritetin e menaxhmentit dhe ekipit ekzekutiv krijon një linjë
funksionale të komunikimit. Udhëzimet dhe dekretet e dhëna nga grupi i sipërm janë të
vërtetuara nga besimi në strukturën hierarkike të organizatës. Gjithkush në kompani mund të
ndjekë gjurmët e përgjegjësisë për projektet, dhe punonjësit të kuptojnë se kush raportojnë
dhe si struktura e menaxhimit ndikon në punët e tyre.
Një strukturë efikase organizative ndihmon në përcaktimin e duhur të rolit e të gjithëve
brenda kompanisë. Një përkufizim i qartë i përgjegjësive dhe i pozitës së secilit person
brenda kompanisë krijon një kuptim të asaj që pritet nga secili individ dhe si performancë
individuale mund të ndikojë në efikasitetin e organizatës në tërësi.
Monitorimi i rezultateve të projekteve individuale, si dhe vlerësimi i vazhdueshëm i
performancës së punonjësve individualë, ndihmon në përcaktimin e fuqive dhe dobësive në
strukturën organizative. Dobësitë mund të trajtohen ose nëpërmjet trajnimit, rishpërndarjes
së aseteve të kompanisë si pajisje, ose eliminimit të punonjësve joefektivë ose atyre që
kryejnë detyra të dyfishta. Pikat e forta të organizatës mund të përforcohen për të ndihmuar
në identifikimin e menaxherëve të ardhshëm të kompanisë, për të përcaktuar proceset e
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suksesshme që mund të përdoren në projektet e ardhshme dhe për të përmirësuar proceset e
përdorura për të arritur qëllimet e ardhshme të kompanisë (Kolzow, 2017).

2.1.2.1 Ndryshimi i Strukturës Organizative

Një nga parimet kryesore të strukturës organizative është aftësia për të mbetur dinamike dhe
për të ndryshuar për t’iu përshtatur nevojave të kompanisë. Disa nga elementet që kërkojnë
ndryshime në një strukturë organizative përfshijnë ndryshimin e nevojave të konsumatorëve,
një ndryshim në menaxhimin e kompanisë, teknologjinë e re dhe reagimin ndaj aktiviteteve
të konkurrencës suaj.
Ekzistojnë një numër faktorësh që dallojnë operacionet e biznesit të vogël nga operacionet e
biznesit të madh, njëra prej të cilave është zbatimi i një strukture organizative
formale. Struktura organizative është e rëndësishme për çdo kompani në rritje që të ofrojë
udhëzime dhe qartësi rreth çështjeve specifike të burimeve njerëzore, siç është autoriteti
menaxherial. Pronarët e bizneseve të vogla duhet të fillojnë të mendojnë për një strukturë
formale në fillim të fazës së rritjes së biznesit të tyre.
Struktura organizative ofron udhëzime për të gjithë punonjësit duke paraqitur raportet zyrtare
të raportimit që qeverisin rrjedhën e punës së kompanisë. Një përmbledhje formale e
strukturës së një kompanie e bën më të lehtë për të shtuar pozicione të reja në kompani,
gjithashtu, duke siguruar një mjet fleksibël dhe të gatshëm për rritje(Cain, 2008).
Pa një strukturë organizative formale, punonjësit mund ta kenë të vështirë të dinë se ku të
raportojnë zyrtarisht në situata të ndryshme dhe mund të bëhet e paqartë saktësisht se kush
ka përgjegjësinë përfundimtare për atë. Struktura organizative përmirëson efikasitetin
operacional, duke siguruar qartësi për punonjësit në të gjitha nivelet e një kompanie. Duke i
kushtuar vëmendje strukturës organizative, departamentet mund të punojnë më shumë si
makina të mirëmbajtura, duke u fokusuar në kohë dhe energji në detyrat produktive. Një
strukturë e përshkruar tërësisht mund të ofrojë një udhërrëfyes për promovime të brendshme,
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duke lejuar kompanitë të krijojnë gjurmë të ngurta të avancimit të punonjësve për punëtorët
e nivelit të hyrjes.
Ka relativisht pak shtresa të menaxhimit në atë që quhet strukturë e sheshtë organizative. Në
një strukturë të sheshtë, punonjësit e frontit janë të autorizuar për të bërë një sërë vendimesh
të tyre. Informacioni rrjedh nga lart poshtë dhe nga poshtë lart në një strukturë të sheshtë, që
do të thotë fluksi i komunikimit nga menaxhmenti i nivelit të lartë tek punonjësit e linjës së
parë dhe nga punonjësit e linjës së parë kthehen në menaxhimin e lartë(Krasta, 2015).
Ka shumë shtresa të menaxhimit në një strukturë të gjatë organizative, dhe shpesh burokraci
joefikase. Në një strukturë të gjatë, menaxherët marrin më shumë vendime operative dhe
autoriteti duhet të fitojë nga disa shtresa përpara se të ndërmarrë veprime. Flukset e
informacionit janë përgjithësisht një mënyrë në një strukturë të gjatë nga lart poshtë.
Është e zakonshme që bizneset e vogla të kenë një strukturë të fortë organizative. Të gjithë
punonjësve në kompanitë e fillimit mund të kërkohet që të kryejnë një varg detyrash jashtë
përshkrimit të punës së tyre zyrtare dhe një numër i mirë punonjësish në Startup kanë liri
veprimi bujare në marrjen e vendimeve. Përveç kësaj, të gjithë punonjësit në fillim zakonisht
e dinë se kush raportojnë, pasi zakonisht është një person ose grup i vetëm - pronari ose
partnerët. Është shumë e rëndësishme që të keni një strukturë organizative formale përpara
se kompania juaj të rritet aq e madhe sa fuqia punëtore e juaj të bëhet e ngathët.

2.1.3 Strategjia dhe struktura organizative

Adaptimi organizativ është një temë që ka marrë vetëm trajtim të kufizuar dhe të fragmentuar
teorik. Çdo përpjekje për të shqyrtuar përshtatjen organizative është e vështirë, pasi procesi
është shumë kompleks dhe i ndryshueshëm. Kuadri i propozuar teorik trajton mënyrat
alternative në të cilat organizatat përcaktojnë fushat e tyre të tregut të produkteve (strategjinë)
dhe ndërtojnë mekanizma (struktura dhe procese) për të ndjekur këto strategji. Kuadri
bazohet në interpretimin e literaturës ekzistuese dhe studimeve të vazhdueshme në katër
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industri (botim i librave të kolegjeve, elektronikë, përpunim të ushqimit dhe kujdes
shëndetësor).
Strategjia e biznesit është një plan praktik për arritjen e misionit dhe objektivave të një
organizate. Struktura organizative është paraqitja formale e hierarkisë së një kompanie. Si
strategjia dhe struktura janë elemente thelbësore të bërjes së biznesit, madje edhe kompanitë
që nuk kanë strategji dhe struktura formale ende kanë të dyja në një formë apo në një
tjetër(Miles, 1978).
Strategjia e biznesit është krijuar në përgjithësi në nivelet e sipërme të një
organizate. Strategjitë e mëdha të korporatave mund të ndahen në objektiva dhe taktika për
të siguruar që strategjia është e rëndësishme përgjatë gjithë hierarkisë organizative. Struktura
organizative është vënë në vend relativisht herët në jetën e një biznesi, por ajo mund të
ndryshohet me kalimin e kohës, ndërsa kompania zhvillohet. Strategjia e biznesit dhe
struktura organizative mund të duken si koncepte shumë të ndryshme në shikim të parë, por
ekzistojnë një numër korrelacionesh të rëndësishme midis tyre(Halili, 2015).
Pronarët

e

bizneseve

gjenerojnë

strategji

duke

përdorur

një

numër

mjetesh

menaxheriale. Mjetet cilësore, siç është analiza SWOT një mjet që identifikon pikat e forta
dhe të dobëta të brendshme, si dhe mundësitë dhe kërcënimet e jashtme mund të ndihmojë
menaxherët të identifikojnë mundësitë strategjike. Mjetet sasiore, siç janë raportet e
gjeneruara nga një paketë softuerësh për Menaxhimin e Cilësisë së Përgjithshme, mund të
ndihmojnë në sigurimin e depërtimit në pikat e forta të kompanisë dhe zbulimin e çështjeve
të fshehta duke përdorur modele statistikore.
Struktura organizative e një kompanie duhet të mbështesë strategjinë e saj. Punonjësit në të
gjitha nivelet e kompanisë duhet të fuqizohen për të kryer në mënyrë efektive detyrat e
nevojshme për të arritur objektivat organizative dhe struktura e kompanisë mund të ndihmojë
ose pengojë punonjësit në rolet e tyre. Struktura gjithashtu mund të diktojë mjetet me të cilat
formohen strategjitë. Kompanitë burokratike kanë tendencë të gjenerojnë një shumicë të
ideve strategjike në nivelet më të larta të menaxhimit. Ndërmarrjet me struktura më të
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hijshme, nga ana tjetër, shpesh përfshijnë një sërë punonjësish në sesionet e strategjisë
(Craciun, Lardinois dhe Atkinson, 2009).
Strategjia fillestare e një pronari biznesi shpesh mund të diktojë formën e strukturës së
kompanisë. Një sipërmarrës me ëndrrat e punësimit të një fuqie punëtore me arsim të lartë
dhe me aftësi të kufizuara të mëdha për të përtërirë dhe për të provuar idetë e reja, për
shembull, ka të ngjarë që struktura e tij të jetë sa më e sheshtë. E kundërta do të ishte e vërtetë
për një sipërmarrës i cili dëshiron të hyjë në një linjë biznesi me një normë të lartë të
qarkullimit të punonjësve, siç është telemarketingu, pasi mund të jetë e vështirë të mbahen
punët e kualifikuar në industritë me qarkullim të lartë
Strategjia dhe struktura duhet të përpunohen dhe përshtaten me kalimin e kohës. Sidoqoftë,
pa marrë parasysh se si zhvillohet strategjia dhe struktura juaj, sigurohuni që këto dy
elemente thelbësore gjithmonë përkrahin plotësisht njëri-tjetrin, duke mos penguar ose
penguar efektivitetin e tjetri (Al-Zu'bi, 2014).
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Tabela1: Definimi i strategjisë nga autorë tëndryshëm ndër vite
Viti

Autorët dhe Titulli

Definimi

1938

Chester Bernard

Strategjia është ajo që ka rëndësi për

The Functions of the
Executive

efektivitetin e organizatës, pikëpamjen e
jashtme, e cila thekson rëndësinë e
objektivave kundër mjedisit, në lidhje me
çështjet e brendshme, komunikimin e
balancuar mes anëtarëve të organizatës dhe
gatishmërinë për të kontribuar në veprime
dhe arritjen e objektivave të përbashkëta.

1954

Peter Drucker

Strategjia po analizon situatën aktuale dhe

The Practice of

ndryshon atë sa herë që është e nevojshme.

management

Përfshirë brenda kësaj është zbulimi se cilat
janë burimet e veta apo çfarë duhet të jenë

1962

Alfred DuPont Chandler
Strategy and Structure
Chapters in the History
of American Enterprise

Strategjia është përcaktuesi i qëllimeve
themelore afatgjata të një firme, dhe
miratimi

i

kurseve

të

veprimit

dhe

shpërndarja e burimeve të nevojshme për
realizimin e këtyre qëllimeve
1972

William F. Glueck
Strategy formation and
management action

Strategjia është një plan i unifikuar,
gjithëpërfshirës dhe i integruar i dizajnuar
për të siguruar që objektivat themelore të
ndërmarrjes janë arritur

1989

Bruce D. Henderson
The Origin of Strategy

Strategjia është përdorimi i fokusuar i
imagjinatës dhe logjikës për t'iu përgjigjur
mjedisit në mënyrë që si rezultat të
gjenerojnë

përparësi

konkurruese

për

kompaninë
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1996

Michael E. Porter
What is strateg

Strategjia nënkupton kryerjen e aktiviteteve
të ndryshme ndaj atyre të kryera nga rivalët
ose kryerja e veprimtarive të njëjta ndryshe

2001

Jay B. Barney
The resource-based view
of the firm

Strategjia është teoria e firmës se si të
konkurrojë me sukses. Ai e konsideron
performancën si një faktor të ndikuar nga
strategjia, pasi mund të konsiderohet se për
të konkurruar me sukses do të thotë të kesh
një performancë të kënaqshme

2.2 Vlerat organizative
Edhe nëse një organizatë nuk shprehet në mënyrë eksplicite për vlerat që përdor për të
udhëhequr veprimet e saj, ajo ka vlera. Ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol
të rëndësishëm në përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat
mund të vijnë nga qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës
ose nga burime të tjera (Abbas, Asghar, 2010).
Vlerat në punë na ndihmojnë;
➢ Sigurimi i një kuadri për mënyrën se si e trajtojmë njëri-tjetrin në punë,
➢ Sigurimi i një kuadri për mënyrën se si i trajtojmë klientët tanë.Të na ndihmojë të
bëjmë ndjenjën e jetës sonë të punës dhe mënyrën se si përshtatemi në pamjen e
madhe,
➢ Sigurimi i një kuadri për arritjen e vizionit dhe rritja e kapaciteteve të tyre,
➢ Efektivitetin e organizatës,
➢ Krijimi i një mjedisi të favorshëm për kënaqësinë e punës si dhe gjetja e punës,
➢ Që është emocionuese dhe sfiduese,
➢ Diferencimi i një organizate nga një tjetër.
Vlerat në punë janë gjithnjë e më të rëndësishme sepse(Ripsam, Bouquet, 2016):
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➢ Ne punojmë në kohë stresuese dhe na japin udhëzime për sjelljen tonë. Sepse është
një botë mjaft konkurruese dhe ata ndihmojnë në shfaqjen e klientëve tanë,
➢ Se si jemi të ndryshëm nga ofruesit e tjerë dhe stafi potencial se si ndryshojmë nga
punëdhënësit e tjerë të ardhshëm sepse thonë "Kjo është ajo që ne vlerësojmë këtu",
➢ Njerëzit janë gjithnjë e më të vetëdijshëm për vlerat organizative dhe kërkojnë ato,
shpesh duke zgjedhur një organizatë mbi tjetrën për shkak të vlerave të tyre,
➢ Ata ofrojnë bazë për arritjen e ndryshimit të kulturës,
➢ Ata ndihmojnë njerëzit dhe organizatat të kenë sukses,
➢ Ata ndikojnë në praktikën profesionale,
➢ Ata mund të sigurojnë një matje suksesi për individët. (Disa organizata përfshijnë ato
në rishikimet e performancës së njerëzve),
➢ Ata mund të sigurojnë stabilitet nëpërmjet ndryshimit, d.m.th. cilat vlera janë mbetur,
si e zbatojmë ndryshimin në përputhje me vlerat tona.
Duke e ditur se pse po bën atë që po bën (misionin tuaj), ku po përpiqeni të shkoni (vizioni
juaj) dhe se si do të shkoni për të (vlerat tuaja) janë ngjitësja që mban një organizatë së
bashku. Kjo është një pjesë thelbësore për ndërtimin e bazës tuaj strategjike dhe zhvillimin e
një strategjie. Ju i ruani këto elemente, ndërsa strategjitë dhe qëllimet tuaja ndryshojnë dhe
përkulen me tregun. Ju mund ta modifikoni misionin, vizionin ose vlerat tuaja me kalimin e
kohës, por qëllimi mbetet i pandryshuar dhe do të keni qartësi të plotë kur merrni vendime
kritike të biznesit që ndikojnë në të ardhmen tuaj (Gilman, 2005).
Misioni, vizioni dhe vlerat tuaja mund të tingëllojnë abstrakte dhe të holla me gëzof për
shumë njerëz, veçanërisht ata që po digjen për të ecur përpara me një projekt të botës reale.
Këta njerëz nuk duan të qëndrojnë në konceptualizim për dëshirat dhe ëndrrat e njerëzve.
Mos lejoni që të jeni pragmatik në rrugën e kësaj faze të rëndësishme të ndërtimit të një baze
të fortë konsensusi për organizatën tuaj. Nëse nuk merrni kohë për të artikuluar misionin,
vlerat dhe vizionin në fund, ndërsa zhvilloni një strategji, ju do të paguani më vonë kur të
shkruani qëllimet dhe objektivat pa një drejtim të qartë strategjik.
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Me krijimin e ekipit të planifikimit dhe orarit tuaj të caktuar, ju jeni gati për të lëvizur në
krijimin ose rishikimin (nëse keni tashmë këto deklarata), misionin, vizionin dhe vlerat tuaja.
Për të lëvizur me efikasitet në këtë fazë, mos e ngatërroni misionin dhe vizionin. Misioni
është një deklaratë për qëllimin tuaj kryesor, përse ekzistoni, dhe është më së miri e thënë në
kohën e tanishme. Vizioni është një deklaratë për gjendjen tuaj të dëshiruar, ku dëshiron të
shkosh dhe shpallet më së miri në kohën e ardhshme. Ndërkohë që mund të gjeni vlerat e
ndërthurura në të dyja misionin dhe vizionin tuaj, një deklaratë e vlerave efektive përcakton
qartë parimet udhëzuese të organizatës suaj, se si dëshiron që stafi juaj të sillet dhe të
ndërveprojë. Për shkak se këto tri deklarata janë themelore për një plan strategjik efektiv,
merrni kohë që ju dhe ekipi juaj duhet t'i merrni ato drejt. Megjithatë, mos u mbytni në
fjalimet dhe humbni momentin në procesin e zhvillimit të strategjisë dhe planifikimit. Në
vend të përqendrohet në qëllimin dhe të lejojë që ata të jenë skica deri sa të gjithë janë të
rehatshëm vulosjen e tyre përfundimtar.
Kompanitë kanë vlerat thelbësore, dhe ne jemi duke punuar në përcaktimin e tyre në mënyrë
të qartë që kështu të gjithë janë në të njëjtën faqe. Secila vlera duhet të jetë një fjalë apo jo
më shumë se një frazë e shkurtër, jo domosdoshmërisht duke pasur asgjë të bëjë me vlerat e
kompanisë.

2.2.1 Vlerat e organizatës në zhvillim përfshijnë:

Vlerat janë cilësitë që transformojnë misionin dhe vizionin e një kompanie në realitet. Në
thelb, vlerat përshkruajnë kulturën e korporatave dhe luajnë një rol të rëndësishëm në
aktivitetet tona të përditshme (Laubby, 2010).
-

Sigurimin e mundësive për njerëzit që të funksionojnë si qenie njerëzore dhe jo si
burime në procesin produktiv,

-

Sigurimin e mundësive të secilit anëtar të organizatës, si dhe për vetë organizatën, për
t'u zhvilluar në potencialin e tij të plotë,

-

Duke kërkuar për të rritur efektivitetin e organizatës në drejtim të tëgjitha qëllimeve
të saj,
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-

Përpjekja për të krijuar një mjedis në të cilin është e mundur të gjejmë punë
emocionuese dhe sfiduese,

-

Sigurimin e mundësive për njerëzit në organizatë për të ndikuar që mënyra në të cilën
ato lidhen me punën të jetë organizata dhe mjedisi në punë,

-

Trajtimi i çdo qenieje njerëzore si një person me një kompleks nevojash, të gjitha që
janë të rëndësishme në punën e tij dhe në jetën e tij.

Çdo kompani duhet të përfshijë vlerat e tyre organizative në orientim. Në fakt, ato duhet të
përforcohen gjatë çdo trajnimi të kompanisë. Mendohet se ndikimin i mundësisë për të lidhur
vlerat e kompanisë me udhëheqjenkrijojnë një lidhje të drejtpërdrejtë.
Vlerat duhet të kenë një qëllim, i cili në këtë rast do të ishte gjithmonë gabim në anën e të
jetuarit sipas premtimeve edhe nëse ato janë thjesht të perceptuara si premtime për të
frymëzuar besimin absolut. Dhënia e rimbursimeve për çdo kërkesë, pa marrë parasysh se sa
mashtruese apo shumë të ngarkuara janë, nuk do të shërbente asnjërën, përveç avokatëve të
falimentimit(Satell, 2018).

2.2.2 Çka janë vlerat në organizatë

Vlerat organizative janë unike për secilën kompani. Ato nuk duhet të jenë vetëm terma të
marketingut politikisht të saktë. Vlerat nuk duhet të jenë thjesht terma politikë të saktë të
marketingut, por vlerat duhet të përfaqësojnë kulturën e biznesit ku është në rregull të jesh
konkurrues dhe i nxitur nga fitimi dhe në disa industri, kjo është një domosdoshmëri(Laubby,
2010).
Vlera nënkupton shkallën e rëndësisë së ndonjë gjëje ose veprimi, me qëllim të përcaktimit
të veprimeve më të mira për të bërë ose në çfarë mënyre është më e mira për të jetuar, ose
për të përshkruar rëndësinë e veprimeve të ndryshme.
Vlerat mund të përkufizohen si preferenca të gjera në lidhje me kurset e duhura të veprimeve
ose rezultateve. Si të tilla, vlerat reflektojnë ndjenjën e një personi për të drejtën dhe të
gabuarën ose çfarë duhet "të jetë"
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Vlerat organizative përshkruajnë etikën bazë ose parimet të cilat kompania do të respektojë,
pa marrë parasysh çfarë. Ata frymëzojnë përpjekjet më të mira të punonjësve dhe gjithashtu
kufizojnë veprimet e tyre. Vlerat e forta dhe të artikuluara qartë duhet të jenë një pasqyrim i
vërtetë i aspiratave të organizatës suaj për sjellje të përshtatshme në vendin e punës dhe luajnë
një rol të rëndësishëm në ndërtimin e një kulture pozitive në organizatën tuaj(Worklogic,
2019).
Punonjësit shpesh e vlerësojnë "vizionin, kulturën dhe vlerat" e kompanisë si faktorin më të
rëndësishëm në përcaktimin se si e perceptojnë punëdhënësin e tyre. Hulumtimi gjithashtu
tregon se kompanitë që demonstrojnë një grup koherent parimesh etike kanë më shumë gjasa
të jenë fitimprurëse dhe të qëndrojnë në provë të kohës.
Qartësia në vlerat tuaja do të ndihmojë gjithashtu organizatën tuaj të tërheqë njerëzit e duhur
(punonjësit, klientët, bashkëpunëtorët) dhe të rrisë besnikërinë, fokusin, besimin dhe
bashkëpunimin e tyre (Jakupi, 2015).
Çdo organizatë ka një sërë vlerash, pavarësisht nëse janë shkruar apo jo. Vlerat drejtojnë
perspektivën e organizatës, si dhe veprimet e saj. Shkrimi i një sërë vlerash të përbashkëta
mund të ndihmojë një organizatë të përcaktojë kulturën dhe besimet e saj. Kur anëtarët e
organizatës abonohen në një grup të përbashkët vlerash, organizata duket e bashkuar kur
merret me çështje të ndryshme (Downe, Cowell, Morgan, 2016).

2.2.2.1 Vlerat në organizata

Edhe nëse një organizatë nuk ka shkruar qartë vlerat që përdor për të udhëhequr veprimet e
saj, ka vlera. Ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol të rëndësishëm në
përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat mund të vijnë nga
qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës ose nga burime të
tjera (Ismaili, Bulku, dhe Caushi, 2018).
Deklaratat e vlerave listojnë parimet dhe etikën në të cilën një organizatë aderon. Ato
formojnë një bazë etike për organizatën. Këto parime dhe etika pastaj udhëheqin sjelljen e
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anëtarëve të organizatës. Ata ndihmojnë organizatat në përcaktimin e asaj që është e drejtë
dhe e gabuar. Anëtarët pastaj veprojnë në mënyra të caktuara, duke përdorur vlerat si një
udhëzues.
Deklaratat e vlerave shërbejnë gjithashtu si një pikë reference për anëtarët e komunitetit
jashtë organizatës. Ato u mundësojnë atyre të kuptojnë besimet dhe parimet e
organizatës. Ato sigurojnë informacion bazë rreth asaj se si vepron organizata dhe rreth
perspektivave të saj mbi problemet etike (Meier, 2018).
•

Vlerat organizative janë ide abstrakte që udhëheqin të menduarit dhe veprimet
organizative.

•

Vlera e organizimit përfaqësojnë themelin mbi të cilin formohet shoqëria.

•

Përcaktimi i vlerave unike të një organizate është hapi i parë dhe më kritik në
formimin dhe zhvillimin e tij

•

Ndërkohë që dallimi në mendime dhe aftësi mund të jetë i dobishëm për suksesin e
një organizate, duhet të ruhet një unitet i qëllimit

•

Në mënyrë që institucioni të jetë i suksesshëm, vlerat në të cilat është ndërtuar
kompania duhet të jenë të përshtatshme për kohën, vendin dhe mjedisin në të cilin
organizata do të veprojë

•

Vlerat organizative të një kompanie i bëjnë të tjerët të dinë se çfarë është, pse është
krijuar dhe si është ndryshe nga kompanitë e tjera( Dunne, Grady, Weir, 2018).

2.2.2.2 Veprimi jashtë vlerave

"Përfitimi, rritje, kualiteti dhe tejkalimi i pritjeve të klientit nuk janë shembuj të vlerave. Këto
janë shembuj të strategjive të korporatave që ju shiten si vlera. " - Stan Slap
Kur një organizatë shkruan vlerat e saj, ajo paraqet pritjet e saj për sjelljet për anëtarët e
organizatës. Individët në organizatë mund të kenë më shumë gjasa të ndjekin sjelljet që
përputhen me sistemet e tyre të vlerave pa një udhëzues me shkrim të vlerave
organizative(Norman, 2019) .Këto sjellje mund të mos jenë në përputhje me vlerat e
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organizatës dhe ato mund të mos jenë ato që organizata dëshiron të promovojë. Organizatat
më të vogla mund të përballen me veprime që nuk përputhen me vlerat e tyre më lehtë se sa
organizatat e mëdha. Deklaratat me vlerë të shkruar shërbejnë si një udhëzues i dobishëm për
anëtarët e organizatës në të gjitha organizatat, por organizatat e mëdha me disa nëngrupe
përfitojnë veçanërisht prej tyre(Seidel, 2019).
Vlerat organizative e drejtojnë mendimin dhe veprimet e organizatës suaj. Ju mund të
mendoni për vlerat tuaja organizative në kuptimin e dimensioneveprosociale, tëtregut,
financiare, arritje dhe artistike(Meier, 2018).
Qëllimi përfundimtar i deklaratave të vlerës është të inkurajojë sjelljet nga anëtarët e
organizatës që inkurajojnë arritjen e qëllimeve organizative dhe misionin e saj. Udhëheqësit
e një organizate mund të inkurajojnë këto sjellje nga anëtarët e tjerë me një kuadër të vlerës
që udhëzon sjelljen e anëtarëve.
Komunikimi i vlerave është i rëndësishëm si brenda dhe jashtë. Flisni për vlerat e organizatës
tuaj në takime dhe shkrime. Pranoni publikisht ata që kanë jetuar vlerat e organizatës. Jepni
anëtarëve të rinj të organizatave kopje të vlerave të organizatës, dhe vendosni ato me
vend. Lejoni anëtarëve dhe të huajve që të përditësojnë vlerat e organizatës në baza të
rregullta. Kjo inkurajon ndjenjën e përfshirjes midis anëtarëve të organizatës.

2.2.3 Si krijohen vlerat

Biznesi fillon me krijimin e vlerës. Është qëllimi i institucionit: të krijojë dhe të japë vlerën
në një mënyrë efikase të mjaftueshme që do të gjenerojnë fitim pas kostos(Jorgenson, 2015).
Për shkak se krijimi i vlerës është pika fillestare për të gjitha bizneset, të suksesshme apo jo,
është një koncept themelor për të kuptuar. Ja se çfarë duhet të vijë në këtë koleksion të
urtësisë për krijimin e vlerës:
➢ Përkufizimi i vlerës, dhe si mund të krijohet,
➢ Evolucioni i krijimit të vlerës përmes historisë, dhe në të ardhmen,

23

➢ Si vlera mund të matet dhe menaxhohet.
Në kushtet më të gjera të mundshme, vlera krijohet nëpërmjet punës. Kjo punë mund të jetë
mekanike (duke prerë një pemë poshtë dhe duke e kthyer atë në lëndë druri) ose krijuese
(duke krijuar një logo ose duke shkruar një letër). Natyrisht, jo të gjithë puna është krijimi
i vlerave(O'Malley, 2018).
Qëllimi i një biznesi është krijimi i vlerës (nëpërmjet punës), shitja ose tregtia e tij ndaj
klientëve dhe kapja e asaj vlere si fitim.
Biznesi fillon me krijimin e vlerës. Është qëllimi i institucionit që të krijojë dhe të japë vlerën
në një mënyrë efikase të mjaftueshme që do të gjenerojë fitim pas kostos.
Për shkak se krijimi i vlerës është pika fillestare për të gjitha bizneset, të suksesshme apo jo,
është një koncept themelor për të kuptuar. Ja se çfarë duhet të vijë në këtë koleksion të
urtësisë për krijimin e vlerës:
Në kushtet më të gjera të mundshme, vlera krijohet përmes punës. Kjo punë mund të jetë
mekanike (duke prerë një pemë poshtë dhe duke e kthyer atë në lëndë druri) ose krijuese
(duke krijuar një logo ose duke shkruar një letër). Natyrisht, jo të gjithë puna është krijimi
i vlerave (Jorgenson, 2015)
Qëllimi i një biznesi është krijimi i vlerës (nëpërmjet punës), shitja ose tregtia e tij ndaj
klientëve dhe kapja e asaj vlere si fitim (Alshehhi, Abuelhassan dhe Bhaumik, 2016).
Një Përcaktim i saktë i krijimit të vlerës
Vlera krijohet nëpërmjet një procesi të pakthyeshëm i cili i jep “rend” një burim më të madh
dobishmërisë për njerëzit e tjerë (Beinhocker, 2011).
Nën këtë përkufizim, pothuajse çdo aktivitet mund të prodhojë vlera, nga hapja e një dere për
dikë, të shkruajë diçka, për ta kthyer energjinë e diellit në pushtet për të drejtuar tifozin tuaj
të tavanit.
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Jo të gjitha vlerat janë krijuar të barabarta pasi ka një grup të madh (dhe gjithnjë në rritje)
tëmënyrave të mundshme për të krijuar vlerë, si mund të vendosim se cili lloj të ndjekë. A
është secila mënyrë e krijimit të vlerës së dobishme për ne si një tjetër (Jorgenson, 2015).

2.2.4 Çka ështësistemi i vlerave

Vlera e Sistemit, është një grup vlerash etike të qëndrueshme dhe masave të përdorura për
qëllimin e integritetit etik dhe ideologjik. Një sistem vlerash i përcaktuar mirë është një kod
moral(Rickett, 2016)
Vlerat e një kulture mund të ndryshojnë, por shumica mbeten të qëndrueshme gjatë jetës së
një personi. Karakteristikat e vlerave janë:
▪

Këto janë jashtëzakonisht praktike dhe vlerësimi kërkon jo vetëm teknika, por edhe një
kuptim të kontekstit strategjik.

▪

Këto mund të ofrojnë standarde të kompetencës dhe moralit.

▪

Këto mund të shkojnë përtej situatave ose personave të caktuar.

▪

Vlerat personale mund të ndikohen nga kultura, tradita dhe një kombinim i faktorëve të
brendshëm dhe të jashtëm.

▪

Këto janë relativisht të përhershme.

▪

Këto janë më thelbësore për thelbin e një personi.

Vlerat ndihmojnë për të udhëhequr sjelljen tonë. Ai vendos se çfarë mendojmë për të drejtën,
gabimin, të mirën ose të padrejtën.
Vlerat janë pak a shumë të përhershme në natyrë. Ato përfaqësojnë besimin e vetëm që
udhëzon veprimet dhe gjykimin në të gjitha objektet dhe situatat. Ata rrjedhin nga mores
sociale dhe kulturore(Spancer-Oatey, 2012).
Dimensionet e mëposhtme ndihmojnë për të kuptuar vlerat organizativedhe si këto vlera e
nxisin një organizatë( Dunne, Grady, Weir, 2018)
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•

Dimensioni prosocial- Teatrot jofitimprurëse kanë një përgjegjësi për të siguruar
qasje në komunitetin për shfaqjet e tyre, për të hequr barrierat ekonomike dhe
kulturore për pjesëmarrje dhe për të edukuar audiencat në artet teatrore.

•

Dimensioni i tregut - Teatrot luftojnë midis krijimit të artit për hir të artit dhe
përmbushjes së nevojave dhe pritjeve të klientëve. Një filozofi e orientuar drejt tregut
është zakonisht shenja e një teatri komercial, me mbështetjen e tij të plotë në shitjet e
biletave për të ardhurat, por të gjithë menaxherët e teatrit njohin realitetin e tregut.

•

Dimensioni financiar - Edhe pse të gjitha teatrot duhet të kënaqen me realitetin e
kërkesave financiare ndërkohë që ndjekin kreativitetin dhe përsosmërinë
artistike, stabiliteti fiskal është një prioritet veçanërisht i lartë për disa teatro.

•

Dimensioni i arritjes - Njohja dhe brohoritja publike mund të afirmojnë aktivitetin
krijues të një organizate dhe disa teatro veçanërisht përpiqen për njohjen e jashtme.

•

Dimension artistik - Për shumë teatro, prioritet i lartë është përqendrimi i brendshëm
i kreativitetit, inovacionit dhe varësisë artistike

2.2.5 Si krijohet sistemi i vlerave organizative

Rëndësia e vlerave thelbësore ilustrohet nga një citim nga autori i famshëm dhe shpikësi,
Edward de Bono, "Efektiviteti pa vlera është një mjet pa një qëllim. Një mjet pa qëllim është
një gjë pa vlerë dhe kështu është një kompani pa një kampus - një kulturë që formohet në
bazë të parimeve bazë. Vlerat thelbësore shërbejnë për të udhëhequr vazhdimisht si
punonjësin dhe kompaninë në arritjen e qëllimeve të tyre të përbashkëta, në një mënyrë që
bazohet në një kornizë etike dhe ideologjike.
Çdo biznes është i ndryshëm, dhe kështu janë edhe vlerat e tyre themelore. Duke thënë këtë,
ka disa parime që janë të njëjta për të gjithë, edhe pse ato mund të formulohen ndryshe. Këtu
janë katër vlera thelbësore që çdo organizatë duhet të ketë(Lee, 2013)
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Në përgjithësi, vlera është marrë për të nënkuptuar idetë morale, konceptet e përgjithshme
ose orientimet drejt botës ose nganjëherë thjesht interesat, qëndrimet, preferencat, nevojat,
ndjenjat dhe prirjet.
Por, sociologët e përdorin këtë term në një kuptim më të saktë për të kuptuar "fundin e
përgjithshëm që ka konotacionin e drejtësisë, të mirësisë ose të dëshirueshmërisë së pandarë".
Është e rëndësishme dhe e qëndrueshme besimet apo idealet e përbashkëta të anëtarëve të një
kulture për atë që është e mirë apo e keqe dhe e dëshirueshme ose e padëshirueshme.
Ajo ka ndikim të madh në sjelljen dhe qëndrimin e një personi dhe shërben si udhëzime të
gjera në të gjitha situatat(Hitlin,Piliavin, 2004).
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Tabela2: Definimi i vlerave nga autorë tëndryshëm ndër vite
Viti

Autorët dhe Titulli

Definicioni

1954

RalphBartonPerry
Realmsofvalue -a critiqueof
human civilization.

Vlera

përcaktohet

në

terma

të

interesit e cila, nga ana tjetër, është
"një tren i ngjarjeve të përcaktuara
nga pritshmëria e rezultatit të saj".
Një

përkufizim

domethënie
diskutohet

i

tillë

ka

një

psikologjike
në

një

që

psikologji

motorike-emocionale
1922

GeorgeEdwardMoore

Një

objekt

mendohet

të

jetë

Philosophical Studies

thellësisht i vlefshëm për aq sa vlera
e saj varet nga pronat e saj të
brendshme.

Ajo

ka

vlerë

përfundimtare nëse është e vlefshme
'si fund', 'për hir të vet', e jo për hir të
dikujt tjetër.
1971

RisieriFrondizi

Edwin A Locke

Ideja e vlerës ka kuptime të
ndryshme që përdoren në disiplina të
ndryshme intelektuale, dhe një
kuptim i përbashkët nuk ekziston.
Vlerat mendohet se kanë një efekt të

The

konsiderueshëm

Whatisvalue

1976

NatureandCausesofJobSatisfaction emocionale

dhe

në
të

përgjigjet
sjelljes

së

personave.
1987

Shalom H Schwartz,

Vlerat përcaktohen si një kombinim i

WolfgangBilsky

pesë metodave që nxjerrin në pah
kuptimin më të zakonshëm të vlerave
nga hulumtuesit e ndryshëm: "Vlerat
janë (a) koncepte ose besime (b) rreth
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Toward A

shteteve ose sjelljeve të dëshirueshme

UniversalPsychologicalStructureof përfundimtare
Human Values

(c)

që

tejkalojnë

situata specifike, (d) përzgjedhjen ose
vlerësimin e sjelljes dhe ngjarjeve,
dhe (e) janë të urdhëruar me rëndësi
relative.

Në fakt, vlera përfaqëson bindjet themelore se një mënyrë specifike e sjelljes ose gjendja
përfundimtare e ekzistencës është personalisht ose shoqërisht e preferueshme për një mënyrë
të kundërt të sjelljes ose gjendjen përfundimtare të ekzistencës.Disa vlera të përbashkëta të
biznesit janë drejtësia, risitë dhe përfshirja e komunitetit.
Tabela3:Definime nga autorë të ndryshëm ndër vite për vlerat organizative
Autori

Vlerat organizative

Seeveres
(2000)

Vlerat organizative ndikojnë drejtpërsëdrejti në mënyrën se si njerëzit
kryejnë detyrat e tyre, duke bërë përpjekje të dobëta në diskutimin e
vlerave organizative mund të rezultojë në uljen e performancës së
punonjësve dhe kompanisë

Svetlik (2004)

Vlerat organizative janë vlera që janë duke u shtyrë përpara nga
menaxhmenti dhe kanë provuar veten si një bazë e mirë për zhvillimin e
organizimit.

MusekLešnik,

Vlerat organizative kohët e fundit kanë rifituar rëndësinë, gjë që

(2006)

reflektohet në faktin se ato zakonisht quhen fondacione organizative. Në
të vërtetë, praktika ka vërtetuar se këto vlera sigurojnë bazën për
vendimmarrje në të gjitha nivelet e organizatës - nga menaxhmenti i lartë
tek punonjësit jodrejtues.
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Berkhout dhe Organizatat që përqendrimi i procedurës së përzgjedhjes së tyre është në
Rowlands

përputhje me vlera personale me vlerat organizative kanë tendencë të

(2007)

jenë dukshëm më të suksesshme në punën e tyre për shkak të faktit se
punonjësit kanë një nivel më të lartë të kënaqësisë në punë.

Sikavica

Vlerat organizative janë "besime dhe ide në lidhje me llojin e qëllimeve

(2008)

që duhet të arrihen nga anëtarët organizativë dhe idetë në lidhje me llojet
e përshtatshme të standardeve të sjelljes që duhet t'i përmbahen për
arritjen e këtyre qëllimeve"

Gorenak
(2012)

Abdullah
(2012).

Ekziston një korrelacion statistikor i rëndësishëm mes mënyrës sesi
vlen vlerat organizative dhe faktorët e performancës veçanërisht në
faktorët që lidhen me mungesën, besnikërinë e punonjësve dhe
perceptimin e punonjësve për imazhin e kompanisë
Praktikat e komunikimit të brendshëm në organizata janë vendimtare,
pasi trajton punonjësit me një vlerë të jashtëzakonshme për të arritur
objektivat organizative (Abdullah, 2012).

Bulku,( 2018)

Vlerat mund të vijnë nga qëllimi i përbashkët për të cilin punon
organizata, udhëheqja e organizatës ose nga burime të tjera

Norman,

Individët në organizatë mund të kenë më shumë gjasa të ndjekin sjelljet
që përputhen me sistemet e tyre të vlerave pa një udhëzues me shkrim
të vlerave organizative.

(2019)

2.3 Strategjia e organizatës bazuar në sistem të vlerave
Edhe nëse një organizatë nuk ka shkruar qartë vlerat që përdor për të udhëhequr veprimet e
saj, ka vlera. Ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol të rëndësishëm në
përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat mund të vijnë nga
qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës ose nga burime të
tjera (Abbas, Asghar, 2010).
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Deklaratat e vlerave listojnë parimet dhe etikën në të cilën një organizatë aderon. Ato
formojnë një bazë etike për organizatën. Këto parime dhe etika pastaj udhëheqin sjelljen e
anëtarëve të organizatës. Ata ndihmojnë organizatat në përcaktimin e asaj që është e drejtë
dhe e gabuar. Anëtarët pastaj veprojnë në mënyra të caktuara, duke përdorur vlerat si një
udhëzues.
Deklaratat e vlerave shërbejnë gjithashtu si një pikë reference për anëtarët e komunitetit
jashtë organizatës. Ato u mundësojnë atyre të kuptojnë besimet dhe parimet e
organizatës. Ato sigurojnë informacion bazë rreth asaj se si vepron organizata dhe rreth
perspektivave të saj mbi problemet etike.
Kur një organizatë shkruan vlerat e saj, ajo paraqet pritjet e saj për sjelljet për anëtarët e
organizatës. Individët në organizatë mund të kenë më shumë gjasa të ndjekin sjelljet që
përputhen me sistemet e tyre të vlerave pa një udhëzues me shkrim të vlerave
organizative. Këto sjellje mund të mos jenë në përputhje me vlerat e organizatës dhe ato
mund të mos jenë ato që organizata dëshiron të promovojë. Organizatat më të vogla mund të
përballen me veprime që nuk përputhen me vlerat e tyre më lehtë se sa organizatat e
mëdha. Deklaratat me vlerë të shkruar shërbejnë si një udhëzues i dobishëm për anëtarët e
organizatës në të gjitha organizatat, por organizatat e mëdha me disa nëngrupe përfitojnë
veçanërisht prej tyre (Ramosaj, 2014).
Qëllimi përfundimtar i deklaratave të vlerës është të inkurajojë sjelljet nga anëtarët e
organizatës që inkurajojnë arritjen e qëllimeve organizative dhe misionin e saj. Udhëheqësit
e një organizate mund të inkurajojnë këto sjellje nga anëtarët e tjerë me një kuadër të vlerës
që udhëzon sjelljen e anëtarëve.

2.3.1 Si zhvillohet strategjia e bazuar në vlera organizative

"Njerëzit janë pasuria jonë më e rëndësishme", keni dëgjuar këto fjalë shumë herë nëse
punoni në një organizatë. Megjithatë, sa organizata veprojnë sikur vërtet i besojnë këto
31

fjalë? Jo shumë. Këto fjalë janë shprehje e qartë e një vlere dhe vlerat janë të dukshme
nëpërmjet veprimeve që njerëzit i marrin, e jo nga biseda e tyre(Heathfield., 2018).
Vlerat formojnë themelin për gjithçka që ndodh në vendin tuaj të punës. Nëse ju jeni
themeluesi i një organizate, vlerat tuaja depërtojnë në vendin e punës.
Ju natyrisht punësoni njerëz që ndajnë vlerat tuaja. Çfarëdo që të vlerësoni, do të qeverisni
në masë të madhe veprimet e fuqisë punëtore tuaj.

2.3.2 Mostrat e veprimeve me bazë të vendit të punës

Nëse vlerësoni integritetin dhe keni një problem cilësor në procesin e prodhimit tuaj, ju
sinqerisht informoni klientin tuaj për natyrën e saktë të problemit. Ju diskutoni veprimet tuaja
për të eliminuar problemin dhe kohën e parashikuar të dorëzimit që klienti mund të
presë. Nëse integriteti nuk është një vlerë themelore, mund të bëni justifikime dhe të
mashtroni klientin.
Nëse vlerësoni dhe kujdeseni për njerëzit në organizatën tuaj, ju do të paguani për sigurimin
shëndetësor, sigurimin dentar, llogaritë e daljes në pension dhe siguroni ngritje të rregullta
dhe shpërblime për stafin e dedikuar. Nëse e vlerësoni barazinë dhe ndjenjën e familjes, do
të zhdukni plehrat fizike të pushtetit, statusit dhe pabarazisë, siç janë vendet ekzistuese të
parkimit dhe zyrat që rriten me një këmbë me çdo promovim(Heathfield., 2018).
Çfarëdo qoftë vlera juaj është ajo që jetoni në organizatën tuaj. Ju e dini, si individ, atë që
personalisht e vlerësoni. Megjithatë, shumica prej jush punojnë në organizata që kanë
operuar tashmë për shumë vite. Vlerat dhe kultura pasuese e krijuar nga ato vlera janë në
vend, për më mirë ose më keq.
Nëse jeni përgjithësisht i kënaqur me mjedisin tuaj të punës, ju pa dyshim keni zgjedhur një
organizatë me vlera që përputhen me tuajën.
Nëse nuk jeni, shikoni për ndërprerjet midis asaj që vlerësoni dhe veprimeve të njerëzve në
organizatën tuaj.
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2.3.3 Korniza Strategjike

Çdo organizatë ka një vizion ose një pamje të asaj që dëshiron për të ardhmen e saj, qofshin
të errët ose të qartë. Misioni aktual i organizatës ose qëllimi për ekzistencën e tij kuptohet
edhe në terma të përgjithshëm. Vlerat që anëtarë të organizatës manifestojnë në
vendimmarrjen e përditshme dhe normat ose udhëzimet e marrëdhënieve që informojnë në
mënyrë joformale se si njerëzit ndërveprojnë me njëri-tjetrin dhe konsumatorët janë
gjithashtu të dukshme. Por, a janë këto kuptime zakonisht të paqarta dhe të pashprehura për
të ushqyer suksesin tuaj afatgjatë? Unë nuk mendoj kështu.
Çdo organizatë ka një zgjedhje. Ju mund t'i lejoni këto mbështetje thelbësore të organizatës
tuaj të zhvillohen më vete me secilin individ, duke vepruar në një vakum të
vetëpërcaktuar(Kotler, 1996).
Ose, mund të investoni kohën për t'i përcaktuar ato në mënyrë pro aktive për t'i shërbyer më
mirë anëtarëve të organizatës dhe klientëve të saj. Shumë organizata të suksesshme bien
dakord dhe artikulojnë vizionin, misionin ose qëllimin, vlerat dhe strategjitë e tyre, kështu që
të gjithë anëtarët e organizatës mund të regjistrohen dhe të arrijnë arritjet e tyre.
Vlerat janë tipare ose cilësi që konsiderohen të vlefshme, ku ato përfaqësojnë përparësitë më
të larta të një individi dhe forcat lëvizëse të thella(Balla, 2018).
Deklaratat e vlerës janë të bazuara në vlera dhe përcaktojnë se si njerëzit duan të sillen me
njëri-tjetrin në organizatë. Ato janë deklarata se si organizata do të vlerësojë konsumatorët,
furnizuesit dhe komunitetin e brendshëm. Deklaratat e vlerave përshkruajnë veprimet që janë
miratimi i vlerave themelore të mbajtura nga shumica e individëve brenda organizatës.
Vizioni është një deklaratë për atë që organizata dëshiron të bëhet. Vizioni duhet të realizohet
me të gjithë anëtarët e organizatës dhe t'i ndihmojë ata të ndihen krenarë, të ngazëllyer dhe
pjesë e diçka shumë më të madhe se vetë. Një vizion duhet të shtrijë aftësitë dhe imazhin e
organizatës. Ai jep formë dhe drejtim në të ardhmen e organizatës.
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Misioni / qëllimi është një përshkrim i saktë i asaj që një organizatë bën. Duhet të përshkruajë
biznesin në organizatë. Është një përkufizim i "pse" ekziston aktualisht organizata. Secili
anëtar i një organizate duhet të jetë në gjendje ta shprehë verbalisht këtë mision. Strategjitë
janë përkufizimet e definuar gjerësisht prej katër apo pesë qasjeve kryesore që organizata do
të përdorë për të përmbushur misionin e saj dhe për të drejtuar drejt vizionit. Qëllimet dhe
planet e veprimit zakonisht rrjedhin nga secila strategji(Heathfield., 2018).
Një shembull i një strategjie është fuqizimi i punonjësveedhe ekipet. Një tjetër është ndjekja
e një tregu të ri mbarëbotëror në Azi. Një tjetër është për të përmirësuar sistemin tuaj aktual
të shpërndarjes, duke përdorur parimet e menaxhimit të ligët. Unë ju rekomandoj që të filloni
të zhvilloni këtë kornizë strategjike duke u identifikuar vlerat e organizatës suaj. Krijo një
mundësi për sa më shumë njerëz të jetë e mundur për të marrë pjesë në këtë proces. E gjithë
pjesa tjetër e kuadrit tuaj strategjik duhet të rritet nga të jetuarit.
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2.3.4 Faktorët që e mundësojnë integrimin e vlerave organizative në strategji

Më poshtë janë shembuj të vlerave. Ju mund t'i përdorni këto si pikënisje për të diskutuar
vlerat brenda organizatës suaj ( Paschoal, Tamayo, 2008).
Tabela4: Vlerat organizative dhe vlera e punës
Vlera organizative

Vlera e Punës

Zotërimi - thekson arritjen e suksesit nga
organizata dhe kontrolli mbi mjedisin

Fuqia -kërkimi i autoritetit, suksesi
profesional dhe fuqia me ndikim në punë.

Harmonia - thekson bashkëjetesën
paqësore me shoqërinë dhe mjedisin.

Bamirësia - ndjekja e marrëdhënieve
pozitive shoqërore dhe kontributi pozitiv
në shoqëri përmes punës.

Epalitarizmi - kërkon transcendencën e
interesave individuale ndaj trajtimit të
barabartë për të gjithë punonjësit, duke
promovuar shëndetin dhe mirëqenien e
punonjësve dhe ekipeve

Universalizmi - përkufizimi i përmendur
më lart, suksesi profesional

Autonomia - prioritizon përdorimin e
krijimtarisë në produktet, shërbimet dhe
praktikat e saj të menaxhimit, si dhe
arritjen e përparësisë në industri duke
iniciuar mënyra të reja të punës

Vetëdrejtimi / Stimulimi - kërkon mendim
dhe veprim të pavarur, si dhe ndjekjen e
eksitim, risi, sfidë në jetë

Konservimi / Hierarkia - përqendrohet në
ruajtjen e mënyrave tradicionale të
funksionimit të organizatës, duke përfshirë
shpërndarjen e pabarabartë të fuqisë midis
niveleve hierarkike

Siguria - thekson stabilitetin dhe rendin në
jetë nga furnizimi material i nevojave
personale.

Burimi: Paschoal & Tamayo, 2008
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2.3.5 Identifikimi dhe vendosja e vlerave

Organizatat efektive identifikojnë dhe zhvillojnë një kuptim të qartë, konciz dhe të
përbashkët të vlerave / besimeve, prioriteteve dhe drejtimit në mënyrë që të gjithë të kuptojnë
dhe mund të kontribuojnë. Sapo të përcaktuar, vlerat ndikojnë në çdo aspekt të organizatës
suaj. Ju duhet ta përkrahni dhe ta ushqeni këtë ndikim ose identifikimi i vlerave do të ketë
qenë një ushtrim i tretur. Njerëzit do të ndjehen të mashtruar nëse nuk shohin ndikimin e
ushtrimit brenda organizatës suaj. Nëse doni që vlerat që identifikoni për të pasur një ndikim,
duhet të ndodhin këto: (Everse, 2011)
➢ Njerëzit demonstrojnë dhe modelojnë vlerat në veprim në sjelljet e tyre personale të
punës, vendimmarrjen, kontributin dhe bashkëveprimin ndërpersonal.
➢ Vlerat organizative ndihmojnë secilin person të vendosë përparësitë në jetën e
përditshme të punës.
➢ Vlerat udhëzojnë çdo vendim që është bërë sapo organizata ka krijuar kooperativash
vlerat dhe deklaratat e vlerës.
➢ Shpërblimet dhe njohja brenda organizatës janë të strukturuara për të njohur ata
njerëz, puna e të cilëve mishëron vlerat që organizata i ka përqafuar.
➢ Qëllimet organizative janë të bazuara në vlerat e identifikuara.
➢ Miratimi i vlerave dhe sjelljeve që rezulton është e njohur në reagimet e rregullta të
performancës.
➢ Njerëzit punësojnë dhe promovojnë individë, pikëpamjet dhe veprimet e të cilëve
përputhen me vlerat.
Vetëm pjesëmarrja aktive e të gjithë anëtarëve të organizatës do të sigurojë një kulturë të
përbashkët të përbashkët, të bazuar në vlerat dhe kulturën e përbashkët (Heathfield 2018).
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2.4 Rast studimi: M-pesa

2.4.1 Kenia dhe përdorimi i programit M-pesa

Kenia gjendet në pjesën e Afrikës jugore me një popullatë prej rreth 44 mil banorë, kryeqyteti
i saj ështëNeibori, ku bruto produkti vendor është 33021.856 mil $ dhe gjuha që përdorin
është anglishtja dhe Swahili.
Ekonomia e saj kryesisht është e caktuar në bujqësi,ku një pjesë e madhe e popullatësmerret
me prodhime bujqësore, ka vende ku bëhet mbjellja e plantacioneve, por edhe nxjerrjen e
arit.
Në vitin 2007 kompania Vodafone kishte përpiluar një ide shumë të rrallë që të mundë të
krijojë transferimin e parave përmes telefonit. Kjo kompani kishte cak tregun afrikan sepse
aty kishte mundësi shumë më të lehta të implementimit të këtijsoftueri, dhe pa qëKenia kishte
shumë faktorë të rëndësishëm për avancimin e këtij produkti.
Pasi qenë Kenia ishin 4 operatorë të ndryshëm, kompania Vodafone vendosi të merrte
përbazëoperatorin më të suksesshëm ku në këtë rast ishte Safaricom.
Safaricom mbulonte rreth 43% të tregut të Kenias dhe ky ishte një avantazh shumë i madh në
krahasim me operatorët e tjerë, dhe ku paraqitja e kësaj ideje nga Vodafone ishte e
pranueshme për ta.
Kompania Safaricom vendosi që ta emëroj këtë program me emrin M-Pesa, ku përshtatet
edhe për transferimin e parave.
M-Pesa është një produkt që krijon transferimin e parasë përmes telefonit apo rrjetit mobil.
Ky program softuerik mundëson që të gjitha pagesat të bëhen shumë më lehtë si dhe është
shumë i lehtë në përdorim, pasi dihet se Kenia është një shtet ku analfabetizmi është ende i
shfaqur në disa rajone.
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Mënyra e regjistrimit në këtë shërbim është shumë e lehtë, ku bëhet vetëm me një kartë të
identitetit ose pasaporta në mënyrë që përdoruesi i mëvonshëm të mos ketë problem të
sigurisë.
Pas regjistrimit konsumatorët (klientët) krijojnë një llogari personale që mundëson kyçjen
për transferime të ndryshme. M-Pesa ka krijuar edhe një mënyrë që klientët të vendosin se
çfarëdëshirojnëtëkryejnë me shërbimin e saj dhe kjo mundëson që shërbimet të jenë shumë
efikase dhe efektive për një kohë shumë të shkurtë.
Mënyra e mbushjes së llogarisë mund të bëhet në shumë vende të ndryshme, pasi përdorimi
i këtijprodukti ka arritur rreth 19 milionë qytetarë dhe kompania ka mundësuar që llogaria të
mbushet në çdopjesë të vendit.
M-Pesa ka demonstruar tri gjëra kryesore me lansimin e saj, që janë: përdorimi i teknologjisë
mobile për shërbimet financiare dhe depozitave në popullin e varfër, ka treguar dhe rëndësinë
e hartimit në përdorimin e të ardhurave si model për arritjen e shërbimeve financiare për
klientët e varfër, dhe së fundmi ka treguar rëndësinë e ndërtimit të një platforme me kosto të
ulët tëtransaksioneve, e cila i mundëson konsumatorëve për të përmbushur një gamë të gjerë
të nevojave të tyre të pagesave.
Shërbimet e M-Pesa i praktikojnë edhe 27 ndërmarrje për distribuomini e pagesave, por edhe
vetëSafaricom e përdor të njëjtinshërbim për distribuimin e dividentës, ku rreth 180.000
punëtorë presin pagat e tyre në llogarit e tyre në M-pesa.
Kompani Safaricom me shërbimin e M-Pesa ka krijuar për konsumatorët që ata nëxhepin e
tyre të kenë një filial bankar që nëse janë në vende rurale të kenë shumë më të
lehtë transferimin dhe qarkullimin e parasë. Por, edhe moto e këtij programi lidhet me paratë
që është “Dërgo Para në Shtëpi”.
Tani do të tregojmë se Kompania Vodafone me këtë shërbim e ka bërë edhe për shtetin
e Tanzanisë dhe Afganistanin, në Tanzani ështëlansuar në vitin 2008, por aftësia e tërheqjes
së klientëve dështoi por më vonëklientët e kuptuan se kompania Vodafone kishte për
qëllim përmirësimin e pozitës së tyre në treg dhe tash ky shërbim ka rreth 5 milionë abonentë.
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NëAfganistan ky shërbim është lëshuar po ashtu në vitin 2008, që kompania Vodafone në
partneritet me operatorin kryesor Roshan arritën marrëveshje që së pari ta përdorin në
policinë afgane që rrogat e tyre të barten mes shërbimit të M-pesa, dhe pas pak kohe ishin
shumë të kënaqur që rroga e tyre ishte më e madhe sepse ky produkt ishte shumë i lirë dhe
shumë i lehtë në përdorim.
Ekzistojnë edhe ide më të mëdha për zhvillimi e këtij produkti të M-pesa edhe në tregjet e
tjera, si dhe nisjen e një shërbimi të transferimit ndërkombëtar të parave prej Western-union
në M-pesa.
M-Pesa kishte një sukses aq të shpejt dhe u bë operatori më i suksesshëm bazuar në çështjet
financiare për zhvillimin e botës.Ka marrë edhe shumë shpërblime në të gjithë botën për
shërbime dhe transaksione përmes rrjetit mobil dhe ideja e këtij softueri është cilësuar si një
ndër idetë më të qëlluara të shekullit.
Në aspektin politik ka arritur shumëmarrëveshje të mëdha që kanë krijuar benificione të
shumta, por edhe ai ekonomik ka mundësuar që një vend si Kenia të krijojë aq shumë të
ardhura dhe zhvillime biznesore që të bëhet vendi më i suksesshëm në të gjithë botën.
Po ashtu, kuptuam se edhe në aspektin social dhe kulturor ka vetëdijesuar qytetarët se mënyra
teknologjike është shumëprofitabile.

2.5 Rast studimi: Marrja e vendimeve menaxheriale

2.5.1 Vendimmarrja ekzekutive në GeneralMotors

Sipas agjendës G.RichardWagoner i mbeteshin edhe 30 minuta kohë para se të fillonte
mbledhja e radhës. I duhej të reflektonte mbi një vendim që kish marrë Bordi Strategjik i
GMs(ASB). Përbehej nga presidentët e katër rajoneve të GM dhe drejtuesit e 12 fushave
kritike funksionale. ABS ishte derivate i një organizimi që Wagoner dhe CEO paraardhës,
JackSmith,
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1998.

Kjo

lloj
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strukturënmultidivizionale tradicionale. Wagoner besonte se të konkurrosh në industritë e
sotme globale të automobilave duhet patjetër të gjesh ekuilibrin e duhur midis teknikave
menaxhuese të centralizuara dhe të decentralizuara, dhe ai gjithashtu besonte se struktura
matricave e arrinte pikërisht këtë lloj ekuilibri (Kume, Sinanaj & Leskaj, 2009).
Megjithatë, tani ABS kishte vendosur të alternonte proceset e planifikimit dhe buxhetimit të
produkteve të GMs. Edhe pse anëtarët e ASB ishin dakord me faktin që ky lloj ndryshimi do
të forconte kalimin drejt një GMs globale, Wagoner druhej se ky ndryshim do të cenonte
ekuilibrin delikat midis nevojave lokale dhe globale.

2.5.1.1 GM e AlfredSloanRivitalizimi

GM që po e drejtonte Wagoner në 2004 vinte nga një histori pothuajse 100 vjeçare. Në 1908
sipërmarrësi vizionar BillyDurant kishte krijuar konglomeratin dhe industrinë e parë të
integruar vertikalisht, e gjitha kjo nëpërmjet një sërë strategjish shkrirjesh dhe blerjesh. Secili
nga të 25 prodhuesit e automobilave, furnitorët e pjesëve dhe biznese të tjera që operonin në
mënyrë të pavarur, raportonin direkt tek Durant, duke krijuar në këtë mënyrë një kulturëtë
tillë organizacionale ku konkurrenca midis operatorëve tolerohej shpesh dhe inkurajohej. Në
1920, si rrjedhojë e një sërë vendimesh të dobëta, kombinuar gjithashtu dhe me recensionin
ekonomik në USA, Durant humbi kontrollin e kompanisë, dhe si rezultat besimin e familjes
DuPont. Familja DuPont, ndërkohë emëroi Alfred p. Sloan, të riorganizonte strukturën e
GMs, si dhe të proceseve me strategjitë (Kume, Sinanaj & Leskaj, 2009).

2.5.1.2 Strategjia

Rritja e biznesit rezulton në ndarjen e aktiviteteve të biznesit nëfunksione, ku rritja e
mëtutjeshme rezulton me ndarjen e kompanive në dy apo më shumë njësi biznesi apo
organizim në format të tjera (Limani, 2013).
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Për dekadat vijuese, tre ishin strategjitë kryesore që drejtonin gjithë GMs: një politikë e
zgjuar marketing, angazhim ndaj novacioneve dhe diversifikimin ndërkombëtar. Këto
strategji shoqëroheshin me një strukturë të decentralizuar dhe një sërë procesesh që i
mbështesnin ato.
Sëpari, Sloan hartoi një piramidë çmimesh për të strukturuar çmimin e markave të ndryshme
të makinave, duke filluar që nga Charvolet-I ekonomik deri tek Cadillak-ët luksozë. Klientët
e kompanisë do të ngisnin shkallët ndërkohë që situata e tyre ekonomike do të përmirësohej.
Kjo lloj politike e dalloi GMs nga konkurrentët dhe i mundësoi të prodhonte makinë për çdo
portofol e qëllim.
Strategjia e dytë funksiononte kërkimin dhe novacionin. Novacionet përfshinin ndryshimet
vjetore në modelet e makinave, kompensimin e lartë, motorët me 8 valvula, aksesorët e
kromuar dhe transmisione plotësisht automatike. Gjithashtu, këto kërkime dhe novacione
përfshinin dhe produkte të reja financiare, si financimi përmes kreditimit.
Së treti GMs ndoqi një strategji diversifikimin, si brenda ashtu edhe jashtë USA. GMs filloi
të eksportojë makina në 1925 dhe më pas bleu firmën Britanike të makinave Vauxhall në
1925, operatorin Gjerman OpelnV 1929 dhe Holden-in Austriak në 1931.
Me kalimin e viteve performanca dhe pjesa e tregut të GMs po vinte në rritje. Në 1955 revista
prestigjioze Fortune e liston GMs në fillim të listës prej 500 kompanish përsa i përket shitjeve
dhe fitimeve. Një vit më pas, pikërisht para se Sloan të dilte në pension në moshën 80 vjeçare,
GMs u bë kompania e parë me fitime neto më shumë se 1 bilion $ dhe të ardhura prej 10.8
bilionë $. Me afërsisht 600,000 punonjës, GMs llogariste më shumë se gjysmën e shitjeve të
realizuara brenda USA (Kume, Sinanaj & Leskaj, 2009)

2.5.1.3 Struktura

Për të mbështetur strategjinë e mësipërme dhe për të mirëmenaxhuar divizione të fuqishme,
shumë prej të cilave ende drejtoheshin prej themeluesve të tyre, Sloan propozoi një
strukturëmultidivizionale për të zëvendësuar strukturën e trashëguar nga Durant. Ndryshe
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nga struktura e mëparshme, Sloan synonte që struktura e re të ishte në gjendje të ruante
ekuilibrin delikat, dhe ai shpesh e quante decentralizim me kontroll të koordinuar. Sipas tij
nga koordinimi përfitojmë efiçencën dhe ekonomitë e shkallës, ndërsa nga decentralizimi
përfitojmë iniciativën, përgjegjshmërinë, zhvillni e personelit, vendime më racionale, të
gjitha këto cilësi të nevojshme për t’iu përshtatur kushteve të reja. Madje sipas tij menaxhimi
i kontradiktës midis decentralizimit dhe koordinimit duhej të ishte sfida e punës së çdo
menaxheri.
Një menaxher i përgjithshëm drejton një divizioni makinash të tillë si Charvolete, Buick,
Cadillac si një kompani e pavarur, me pothuajse të gjitha funksionet si inxhinieringe, linjën
e montimit, prodhimin dhe shitjet. Filialet e GMs dhe shumë uzina montimi në 15 vende të
botës gjithashtu operonin në mënyrat e tyre të bërit biznes.
Divizionet grupoheshin dhe në krye të tyre vendosej një grup ekzekutiv. Ky rol i ri në
biznesin amerikan, reduktonte numrin e raportimeve direkte tek CEO, duke lejuar në këtë
mënyrë CEO-n të fokusohej më shumë në hartimin dhe rishikimin e politikave dhe strategjive
madhore të sipërmarrjes. Për të ndihmuar CEO-n në rolin e tij ishte krijuar një Komitet
Menaxhimi, i cili ishte përgjegjësi final për vendimet që kishin dhe menaxherët kryesorë të
kompanisë – Presidenti, kryetari i bordit, shefi ekzekutiv, shefi i financave, zëvendës shefat
dhe zëvendës presidentët, shumë prej të cilëve i shërbenin GMs edhe në bordin e drejtorëve.

2.5.1.4 Proceset e hartimit të politikave dhe të marrjes së vendimeve

Kontrolli i koordinuar në këtë organizatë të decentralizuar vinte nga Komiteti i Menaxhimit
dhe Grupet e Politikave. Grupet e Politikave takoheshin çdo muaj për të përcaktuar standardet
dhe politikat, si specifikimet e projektimit të uzinës, teknologjitë e reja, niveli dhe cilësia e
materialeve, kontratat e punës, çështjet e pagesave të Burimeve Njerëzore, rishikimi i
ndryshimeve të propozuara ndaj politikave dhe kërkesave të shpenzimeve si dhe kishte për
detyrë t’i jepte rekomandime Komitetit të Menaxhimit çdo propozim dhe kërkesë që kishte
të bënte me shpenzimet kapitale apo shpenzime të tjera që mund të kishin dhe implikime
publike për GMs. Edhe pse këto Grupe Politikash nuk kishin ndonjë autoritet formal mbi
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divizionet, divizionet priteshin të realizonin politikat e hartuara nga grupet sapo këto të fundit
miratoheshin nga Komiteti i Menaxhimit.

2.5.2 Dinamika e marrjes së vendimeve në GMs

Megjithatë sistemet dhe rregullat formale, procesi i marrjes së vendimeve në GMs nuk ishte
gjë tjetër veçse një proces mekanik. Vetë anëtarët jepnin vlerësime të ndryshme në lidhje me
efektivitetin e procesit. Disa shqetësoheshin se GMsi mungonte debati i shëndetshëm dhe
kalonte shumë shpejt nga çështja në çështje. Të tjerët e shihnin procesin si shumë të shpejtë
dhe të përshtatshëm për ekzekutivët e zënë me punë, duke e parë vetë GMs si një forum të
gjallë që prodhonte diskutime produktiv.
Agjenda zakonisht organizohej në shtatë kategori: Qeverisja Korporatë, Rritje, Përditësim i
Implementimit, Çështje të jashtme, Njerëzit, Produkti, apo Diskutime mbi synimet. Siguria
dhe rishikimi i plotë financiar ishin pothuajse çështje të përhershme që zinin vend në
agjendën e çdo mbledhje muaji. Me kalimin e kohës përveç këtyre çështjeve Liderët e
proceseve globale bënin përditësime në lidhje me progresin e kundrejt objektivave, duke
përdorur një sistem me ngjyra(Kume, Sinanaj & Leskaj, 2009).

2.6 Rast studimi:Inxhinieria e Softuerit të Bazuar në Vlerë
Qasja e bazuar në vlerën e zhvillimit të softuerit integron konsideratat e vlerës në parimet
dhe praktikat e inxhinierisë aktuale dhe në zhvillim të softuerit, duke zhvilluar një kornizë të
përgjithshme në të cilën këto teknika fuqizojnë njëra-tjetrën.

43

2.6.1 Sfondi i organizatës

Ritmi në rritje i ndryshimeve në fushën e teknologjisë së informacionit bën kontrollin e
reagimit të domosdoshëm për organizatat që të ndjejnë, vlerësojnë dhe përshtaten me
propozimet e ndryshimit të vlerës në tregun e tyre konkurrues. Mekanizmat tradicionalë të
kontrollit të reagimit të projektit, siç janë sistemet me vlerë të fituar, mund të kontrollojnë
efikasitetin e zhvillimit të projekteve relativisht të qëndrueshme në situata të vlerësuara mirë.
Por, këto mekanizma janë të pandjeshme ndaj faktorëve të kthimit nga investimet e projektit
dhe mund të çojnë në keqpërdorim të kotë të burimeve të pakta të një organizate. Neglizhimi
për të monitoruar dhe kontrolluar vlerën që shton softueri nuk ishte shumë e rrezikshme, kur
vlerat e biznesit ndryshuan ngadalë dhe softueri bëri kontribute të vogla për ta. Megjithatë,
neglizhimi i tillë është gjithnjë e më i rrezikshëm në botën e sotme të linjave të prodhimit të
programuara nga softuer dhe ndryshimeve të shtyrë nga tornado në tregun e teknologjisë së
informacionit dhe do të bëhet më shumë. Shumë projekte të TI-së kanë dorëzuar me besnikëri
produkte në apo afër buxheteve dhe orareve të tyre të planifikuara, vetëm për të gjetur se
nevoja e biznesit për produktin ishte zhdukur kryesisht, ose që konkurrentët kishin kapur
tashmë vendndodhjen e saj të planifikuar të tregut.
Një anomali e veçantë në fushën e monitorimit dhe kontrollit, Sistemi i Menaxhimit të
Vlerave të Fituara, ofron një teknikë të dobishme për monitorimin dhe kontrollin e kostos,
orarit dhe progresit të një projekti kompleks. Por, ajo nuk ka absolutisht asgjë për të thënë në
lidhje me vlerën e palëve të interesuara të sistemit që po zhvillohet. Ajo i shërben një qëllimi,
por duhet të përfshihet në sistemet e kontrollit të reagimit që përqendrohen në vlerën reale të
aktorëve që fitohen.
Programi i inxhinierisë së softuerit me vlerë të bazuar, i përshkruar në anën "Kontabilitetit
për vlerën në inxhinierinë e softuerit", ku synon të integrojë konsideratat e vlerës në parimet
dhe praktikat e inxhinierisë së tanishme dhe në zhvillim, duke zhvilluar një kornizë të
përgjithshme në të cilën ato fuqizojnë njëra-tjetrën.
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2.6.2 Avantazhi i inxhinierisë softuerike me vlerë

Progresi është bërë gjatë viteve për të integruar disa perspektiva të orientuara drejt vlerave
në inxhinieri kompjuterike. Kjo përfshin qasje të tilla si dizajni pjesëmarrës, inxhinier i
përdoruesit, vlerësimi i kostos, ekonomia e softuerit, analiza e investimeve të softuerit dhe
etika e inxhinierisë softuerike. Sidoqoftë, këto qasje në përgjithësi janë trajtuar si shtojcë për
ndihmën e bandave për parimet dhe praktikat e inxhinierisë së softuerit bazë. Programi i
inxhinierisë së softuerit me vlerë të bazuar1 përfshin elementët e mëposhtëm:
Inxhinieria e Kërkesave. Zhvillimi i parimeve dhe praktikave për identifikimin e aktorëve
kryesorë të suksesshëm të sistemit, duke nxjerrë propozimet e tyre të vlerës në lidhje me
sistemin dhe pajtimin e këtyre propozimeve të vlerës në një grup objektivash reciprokisht të
kënaqshme për sistemin.
• Arkitekturë. Përcaktimi i objektivave të sistemit me zgjidhje arkitekturore të arritshme.
• Dizajnimi dhe zhvillimi. Zhvillimi i teknikave për të siguruar që dizajni dhe zhvillimi i
softuerit në herët të konsiderojnë objektivat dhe vlerat e sistemit.
• Verifikimi dhe vlefshmëria. Sigurimi që një zgjidhje softuer të përmbushë objektivat e saj
të vlerave
• Planifikimi dhe kontrolli. Zgjerimi i kostos tradicionale, orarit dhe planifikimit të produktit
dhe teknikave të kontrollit për të përfshirë vlerën e dorëzuar tek palët e interesuara.
• Menaxhimi i rrezikut. Zhvillimi i parimeve dhe praktikave për identifikimin, analizimin,
prioritizimin dhe lehtësimin e rrezikut.
• Menaxhimi i cilësisë. Prioritizimi i faktorëve të dëshiruar të cilësisë në lidhje me propozimet
e vlerës së palëve.
• Menaxhimi i njerëzve. Krijimi i ekipit dhe menaxhimi i pritjeve të palëve të interesit, duke
menaxhuar akomodimin e projektit të propozimeve të vlerës së të gjithë palëve të interesuara
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gjatë gjithë ciklit jetësor dhe duke integruar konsideratat etike në praktikën e përditshme të
projektit(Boehm, 2003).

2.6.3 Monitorimi dhe kontrolli i vlerës së fituar

Për të filluar, ne mund të përdorim rastin e biznesit të projektit për të monitoruar vlerën
aktuale të biznesit të aftësive të saj të premtuara. Kjo përfshin një përditësim të vazhdueshëm
të çështjes së biznesit për të pasqyruar ndryshimet në supozimet e modelit të biznesit, kushtet
e tregut, prioritetet organizative dhe progresin në lidhje me iniciativat e mundshme. Në bërjen
e rastit të Biznesit të Softuerit, Donald J. Reifer jep informacion dhe udhëzime për analizën
e rasteve të biznesit të softuerëve. Megjithatë, monitorimi i vlerës së aftësive të padërguara
është e vështirë. Kështu, kjo qasje vepron më mirë në një projekt të organizuar për të prodhuar
rritje relativisht të shpeshta të aftësive të dorëzuara. Për të formuluar rastin e biznesit, ne
duhet të përcaktojmë dhe pajtojmë propozimet e vlerës së aktorëve kryesorë të suksesshëm
të projektit. Kjo e bën të nevojshme identifikimin e këtyre palëve të interesit dhe rolet e tyre
në realizimin e përfitimeve të projektit.
Anëtarët e programeve të softuerit mund të përdorin zinxhirin e rezultateve si një kornizë për
të punuar me klientët e tyre për të identifikuar iniciativat shtesë josoftuerike që mund të jenë
të nevojshme për të realizuar përfitimet e mundshme të iniciativës së softuerit ose sistemit
IT. Përdorimi i kësaj kornize gjithashtu mund të ndihmojë në identifikimin e aktorëve
kryesorë të suksesshëm që duhet të përfaqësohen në mënyrë që ata të blejnë në vizionin e
përbashkët. Për shembull, iniciativa për të zbatuar një sistem të ri të hyrjes së porosisë për të
zvogëluar kohën e kërkuar për procesin duhet t'i bindë shitësit se përdorimi i tipareve të reja
të sistemit do të jetë i mirë për karrierën e tyre. Për shembull, nëse sistemi i hyrjes së porosive
është aq optimizëm për efikasitetin, ajo nuk ndjek kredi për shitje, shitësit do ta luftojnë duke
e përdorur atë. Shitësit gjithashtu duhet të trajnohen për ta përdorur sistemin në mënyrë
efektive.
Procesi i vlerësimit ndërsa projekti kryen për të planifikuar, arritja aktuale ose e parashikuar
e rrjedhave të kostove dhe përfitimeve dhe realizmi i supozimeve mund të bëhen të
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pavlefshme, në të cilën pikë ekipi i projektit do të duhet të përcaktojë dhe zbatojë veprime
korrigjuese.

Po

Zhvillimi/rifreskimi i
biznesit, plani,
benifitet

Plani i
përformancës

Realizimi i
vlerës

Jo

Po

Supozimet
e vlefshme

Jo

Përcaktimi i veprimeve korrigjuese

Figura3:Procesi i vlerësimit të vlerës
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Tabela5: Vlerat organizative në kompanitë e studiuara
M-Pesa
M-PESA

GeneralMotors
punon

përmes

procesit

të GM është e bazuar në gjashtë vlera

mëposhtëm:

themelore. Me këto vlera, kompania ka

o Përdoruesit e Safaricom krijojnë një
llogari të lidhur me emrin e tyre, duke
regjistruar me një pasaportë ose me kartën
e identitetit kombëtare që lëshohen të gjithë

parimet e mjedisit GM dhe parimet globale.
Këto parime janë në përputhje me vlerat e
kompanisë dhe shërbejnë për të informuar
strategjitë e saj.

kenianët
o Në këmbim të depozitave në para,
Safaricom lëshon e-float, një produkt i
matur në të njëjtat njësi si monedha
vendase,

përfillur dhe miratuar parime, të tilla si

që

mbahet

në

llogarinë

e

Kompania thotë, Këto strategji sjellin sjelljet
dhe veprimet tona, të cilat prodhojnë
rezultatet

që

kanë

rëndësi

për

GeneralMotors.

përdoruesit të M-PESA. Është 100% e
mbështetur nga tre banka komerciale në
Kenia, të cilat dhurojnë interesin e fituar për

Komponentët e procesit të menaxhimit
strategjik që duhen analizuar:

bamirësi, duke lejuar fleksibilitetin e
Safaricom për të vepruar jashtë rregulloreve

•

Efekti që Strategjia e re do të ketë
mbi Lidershipin dhe Kulturën e

bankare në vend

Organizatës.
o Pasi përdoruesit vendosin para në
llogarinë e tyre, ata mund të bëjnë
transferime tek njerëzit e tjerë, depozitojnë

•

Si do të ndikojnë rezultatet e palëve
të interesuara.

dhe tërheqin para dhe paguajnë faturat,
duke shkaktuar tarifa të ndryshme të vogla
për transaksion
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Analiza e përfitimeve duhet të përfshijë gjithashtu një vlerësim cilësor të përfitimeve siç janë:
kënaqësia e klientit, reputacioni i biznesit dhe kontrolli i zinxhirit të furnizimit. Për një
organizatë të shërbimit publik, analiza e përfitimeve duhet të përcaktojë kthimin sasior për
përfitimet kudo që të jetë e mundur, të tilla si të dhënat e përmirësuar të shëndetit dhe sigurisë,
vonesat e reduktuara të shërbimit dhe shkallët e ankesave ose vlerësimet e kënaqshmërisë së
lartë të shërbimit. Vlerësime të tilla shpesh vlejnë për ndjekjen e organizatave tregtare, pasi
ato ofrojnë diskriminues kyç konkurrues. Figura tregon procesin që rezulton me vlerësimin
e vlerës së realizimit. Zinxhiri i rezultateve, rasti i biznesit dhe planet e programeve
përcaktojnë bazën në aspektin e kostove të pritshme kohore, flukseve të përfitimeve, kthimit
të investimeve dhe supozimeve themelore. Ndërsa projektet dhe programi i kryejnë planet,
arritja aktuale ose e parashikuar e rrjedhave të kostove dhe përfitimeve dhe realizmi i
supozimeve mund të bëhen të pavlefshme, në çastin që ekipi i projektit do të duhet të
përcaktojë dhe zbatojë veprime korrigjuese duke ndryshuar planet ose iniciativat, duke bërë
ndryshimet shoqëruese në koston e pritshme dhe flukset e përfitimeve.
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3

DEFINIMI I PROBLEMIT

Qëllimi kryesor i këtij punimi është analizimi dhe diskutimi i disa çështjeve shumë të
rëndësishme mbi zhvillim e sistemit të vlerave në organizatë, kontributin e këtij sistemi në
arritjen e qëllimit strategjik të organizatës. Ky hulumtim konkludon se roli i zhvillimit të
vlerave ka një rëndësi shumë të madhe në çdo organizatë dhe zë një vend mjaft të
rëndësishëm në krijimin dhe zhvillimin e strategjisë për arritje të mëtutjeshme të qëllimeve
të organizatës. Pozicioni organizativ që ka qëllim krijimin e vlerave të qëndrueshme është
pozicioni kyç në zhvillim të suksesshëm të organizatës.
Arritja e njëmendimi për vlerat organizative në kompani dhe shtjellimi i kënaqësisë në punë
si sistem i vlerës arrihet përmes vlerave individuale dhe vlerave organizative, ku këto krijojnë
kënaqësinë në punë.
Planifikimi strategjik nënkupton procesin formal për përkufizimin e kërkesave, për sigurimin
e rezultateve të larta si dhe për përcaktimin e rrugëve për arritjen e këtyre rezultateve, ndërsa
planifikimi strategjik përfshin formulimin dhe vlerësimin e alternativave strategjike,
zgjedhjen e strategjisë dhe hartimin e planeve te detajuara për vënien në jetë të strategjisë,
menaxhimi strategjik përfshin planifikimin strategjik dhe zbatimin dhe kontrollin e
strategjisë. Edhe nëse një organizatë nuk shpreh në mënyrë eksplicite vlerat që përdor për të
udhëhequr veprimet e saj, ajo ka vlera. Ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol
të rëndësishëm në përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat
mund të vijnë nga qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës
ose nga burime të tjera (J oncol pract, 2019).
Strategjia ka nevojë të përkthehet në plane, programe, objektiva operacionale dhe caqe të
matshme në mënyrë që t’i ekzekutojë ato me sukses. Monitorimi dhe udhëheqja duhet të jenë
pjesë e planifikimit si dhe kujdesi ndaj nevojës për modernizim dhe inovacion, që përkrah
organizatën në përmirësimin e funksioneve të saja. Monitorimi kritik i implementimit të
strategjisë dhe planifikimit duhet të shpie tek azhurnimi dhe adaptimi i tyre kur të jetë e
nevojshme. Performanca është përmirësimi i performancës personale dhe asaj në grup, si dhe
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angazhimin e punonjësit, motivimin dhe kënaqësinë në punë. Feedback-u i performancës
është efektiv në ndryshimin e sjelljes së punonjësit në punë dhe rrit kënaqësinë në punë dhe
performancën e punonjësit. (Waldron, 1994)
Interesime të ndryshëm për të dhënë përgjigje se pse njerëzit zgjedhin sipërmarrjen si opsion
në karrierë është si rrjedhojë e shume llojllojshmërisë së motiveve që njerëzit kanë shfaqur
për t’u bërë sipërmarrës.
Menaxhimi në ndërmarrje realizohet nga një bord që angazhohet pak dhe nga një menaxhim
i lartë që tej angazhohet. Në këtë stil shefi ekzekutiv, vetë, ose së bashku me komitetin
dominon gjithë veprimtarinë e organizatës.
Menaxhimi kukull gjendet më rrallë. Kjo ndodh kur bordi është thellësisht i angazhuat në
marrjen e vendimeve, kurse menaxhimi i lartë merret kryesisht me probleme operative.
Menaxhimi me pjesëmarrje është stili me efektiv i menaxhimit strategjik. Ky lloj menaxhimi
nënkupton në bord drejtorësh dhe menaxhim të lartë tepër të angazhuar. Të dyja këto
programe punojnë së bashku për të hartuar misionin, objektivat dhe strategjinë. Çdo
organizatë ka një sërë vlerash, pavarësisht nëse janë shkruar apo jo. Vlerat drejtojnë në
perspektivën e organizatës, si dhe veprimet e saj. Shkrimi i një sërë vlerash të përbashkëta
mund të ndihmojë një organizatë të përcaktojë kulturën dhe besimet e saj. Kur anëtarët e
organizatës abonohen në një grup të përbashkët vlerash, organizata duket e bashkuar kur
merret me çështje të ndryshme.
Mirëpo ekziston mendimi se jo të gjitha organizatat në Kosovë kanë të ndërtuar sistem të
vlerave. Pasi që shtjellimi i literaturës përkatëse dhe pas përpilimit të pyetësorit kemi
konkluduar se ekzistojnë mendime të ndryshme dhe se shumë nga organizatat që
ndërveprojnë në Kosovë thuajse nuk kanë fare sistem të vlerave. Mbi këtë shqetësim është
ngritur pyetja kryesore e këtij hulumtimi që është:
Sa kanë e njohin organizatat kosovare sistemin e vlerave dhe sa e aplikojnë atë në zhvillimin
e tyre strategjik?
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Nga kjo pyetje që është krijuar për kuptimin sa më të mirë të vlerave brenda organizatës
atëherë mund të rrjedhë hipoteza:

H1-Menaxhmenti i organizatave kosovare e njeh sistemin e vlerave
H2- Sistemi i vlerave organizative ndërlidhet me strategjinë e organizatave
H3-Strategjia e organizatave e përcakton sistemin e vlerave.
Strategjia e organizatave në sistemin tonë është e paraqitur në mënyrë të drejtë sepse thuajse
të gjitha organizatat i kanë vlerat e tyre të përcaktuara, por nuk është e kjartë nëse ato
angazhohen për zhvillimin e sistemit të vlerave në strategjitë e tyre dhe për riprodhimin e
tyre.
Kur organizatat mundohen t’i krijojnë vlerat e tyre, ato mundohen t’i paraqesin në mënyrë
që sjelljet e tyre kundrejt anëtarëve përbrenda të jenë të kënaqshme por edhe individët e
organizatës apo shtresat e ulëta të kenë një udhëzues që t’i përputhen sistemit të vlerave
organizative. Por shumë herë mund të vërehet se organizatat që janë më të vogla atakohen
shumë më shpesh me mospërputhjen e vlerave të krijuara kundrejt atyre organizatave të
mëdha. Kjo pjesë nuk është në fokus të këtij hulumtimi prandaj mbetet të hulumtohet më tej
nga hulumtues tjerë.
Krijimi i vlerave dhe krijimi i një strategjie organizative gjithashtu mund të shërbejë si një
pikë referimi për anëtarët e komunitetit jashtë organizatës, ku atyre u mundësohet që të
kuptojnë ose të veprojnë në atë mënyrë për arritjen e qëllimeve të tyre të krijuara. Aty mund
të kuptojnë besimin e krijuar, por edhe parimet bazë të suksesit të tyre ku kanë për qëllim
sigurimin e informacioneve bazë për problemet e krijuara përbrenda.
Se sa i kanë të projektuara organizatat kosovare vlerat organizative në strategjitë e tyre, do
të shikohet me anë të H2. Kush është përcaktues kryesor i sistemit të vlerave do të
përgjigjet H3.
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4

METODAT E HULUMTIMIT

Metodologjia e përdorur gjatë punimit të diplomës në përgjithësisht është adresuar rne
objektivat e tij kryesore, është i orientuar më shumë nga një kërkim i kombinuar: cilësor
(kualitativ) dhe sasior (kuantitativ). Kërkimi fillon me vëzhgime mbi kuptimin e mënyrës
strategjike për organizatën, bazuar në kërkime e materiale ekzistuese, dhe vijon me
shpjegimin e modelit të arritshmërisë sa më të mirë për vlerat e saj dhe në fund realizohet një
anketim që shfrytëzon një pyetësor që ndihmon në ekstraktimin e ekzistencës së vlerave në
organizatat kosovare, apo të ekzistencës apo jo të sistemit të vlerave. në kuadër të vlerave
organizative.
Për të përmbushur disa nga objektivat dhe drejtimin e kësaj teme, është ndërmarrë rishikimi
i një literature të gjerë që fokusohet në shpjegimin e strategjisë dhe kulturës organizative dhe
karakteristikave kryesore për organizimin e çështjeve primare. Ndërkohë, të dhënat dytësore
të mbledhura kanë ndihmuar për të njohur e kuptuar çështjet kryesore dhe elementet kyç të
lidhur me zhvillimin e organizatës. Burime të të dhënave dytësore përfshijnë: studime të
mëparshme e raste studimi në këtë fushë, artikuj gazetash, raporte, tabela statistikore, baza të
dhënash në internet etj.
Përgjithësisht është punuar për të gjetur informacionin më të përditësuar të mundshëm, dhe
të dhënat e disponueshme. Është ndjekur metoda e kërkimit e bazuar në kërkim dytësor në
vend të ndërmarrjes së pyetësorëve apo vrojtimeve, ku në fund flitet edhe për rastin e General
Motors dhe mënyra strategjike e përdorur për arsye objektive.
Pyetësori është i përpiluar me pyetje të hapura do të jenë i llojit të mbyllur ku anketuesit kanë
më tepër liri për dhënien e përgjigjes dhe jenë në gjuhën shqipe. Pyetësori përmban 76
korrespondentë, të cilët janë disa nga Organizatat/Ndërmarrjet në Kosovë dhe pyetësorët
janë shpërndarë në mënyrë elektronike. Sfidat që janë për t’i përmbushur këtë pyetësorë janë
plotësimi në mënyrë korrekte nga individët që vendosin të plotësojnë pyetësorët dhe që
përgjigjet e tyre të jenë të fokusuara në punën që ata bëjnë dhe jo pjesë e ndjenjave të tyre.
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Në pyetësor hulumtimi është fokusuar rreth kënaqësisë së punëtorëve me organizatën e tyre
ku ata punojnë në mënyrë që të derivohen vlerat organizative, ku si rezultat është kuptuar:
kënaqësia në punë, motivimi, trajnimet, dhe arritjet e pritshmërive të tyre brenda organizatës
ku ata punojnë.
Si mostër kemi anketuar një numër të konsiderueshëm të individëve që kanë vendosur të
përgjigjen në pyetësorin e hulumtimit, dhe ata janë 76 persona të ndryshëm si në gjini ashtu
edhe në profesione të punës së tyre.
Ne në përpilimin e pyetësorit në fazën e fundit kemi parashtruar pyetje të cilat tregojnë se sa
janë të kënaqur punonjësit me punën që ata kryejnë për organizatën/kompaninë ku ata
veprojnë.
Vlerat e sistemit në përgjithësi, por në veçanti vlerat organizative synohet të vërtetojnë
vlerësimin që punëtoret kanë për kompaninë dhe se a e shohin ata edhe në të ardhmen vetën
si pjesë e kësaj organizate/kompanie.
Pyetjet që janë përdorur gjatë pyetësorit kanë për qëllim të arrijnë rezultate të cilat do na
ndihmonin rreth një vlerësimi sa më të mirë për kënaqësinë në punë si kuadër e vlerave
organizative dhe përpilimi i saj ka për qëllim vërtetimin se punëtorët meritojnë të jenë pjesë
e një organizate, e cila përkujdeset për punonjësit e saj dhe se edhe punonjësit kanë një vlerë
të madhe për organizatën ku ata veprojnë.
Sistemi i vlerave në organizatat e ndryshme nuk është thuajse i përdorur dhe si pasojë e
mungesës së vlerave kemi përpiluar pyetësorin që na shtjellon sektorin organizativ dhe punën
brenda ndërmarrjeve dhe kënaqësinë e tyre në punë.
Në përfundim kemi përdorur edhe IBM SPSS për paraqitjen e të dhënave në pyetësor përmes
programit kompjuterik statistikor, në mënyrë që të kuptojmë ndërlidhjen e të intervistuarve
dhe krahasimin mes vete për prodhimin e një analize statistikore dhe raporte përkatëse.
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5

PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEV E

Prezantimi i rezultateve nuk kanë për qëllim të jenë një listë gjithëpërfshirëse, por në vend të
kësaj të jenë një tërheqje e vëmendjes për faktorët kryesorë të suksesit dhe sfiduese në
aspektet e ndryshimit të kulturës siç është theksuar nga studimet e rasteve.
Përcaktimi dhe roli i burimeve njerëzore në ndryshimin e kulturës, luan një rol shumë të
madh për pikat e forta dhe përdorimin e ekspertizës së tyre, ku vlerësimi se si do të jenë
aktorët kryesorë të përfshihen në procesin e ndryshimit, nga të qenit avokatët e mënyrës së
re të punës për të luajtur një rol më aktiv në formësimin e kulturës së re.
Roli i udhëheqjes inkurajon liderët të luajnë një rol aktiv dhe të dukshëm, duke e çuar
kulturën e re dhe duke demonstruar të rejat që sillen me sjelljet që priten nga njerëzit dhe
sigurimi i udhëheqësve dhe menaxherëve në të gjitha nivelet me të vërtetë krijon një mënyrën
të re të punës, kështu që komunikimi të jetë më i qëndrueshëm.
Konsiderimi me kujdes në përbërjen e ndryshimit në ekip, veçanërisht se si shkalla e
përfaqësimit e njerëzve nga nivele të ndryshme dhe pjesë të ndryshme të organizimit, ose
përdorimit të konsulentëve të jashtëm, do të ndikojë në perceptimet e procesit të ndryshimit
dhe, prandaj rezultatet e ndryshimit të kulturës duhet të rishikohen me një kujdes të veçantë
por dhe promovimi i bashkëpunimit efektiv midis ndryshimeve, duke inkurajuar zhvillimin
e sistemeve efektive dhe duke i besuar marrëdhëniet për të lehtësuar vendimmarrjen dhe
rritjen e ritmit të ndryshimit duhen rishikuar.
Matja e ndikimit të ndryshimit të kulturës bën një vlerësim të vazhdueshëm të programit, ku
vendosja e një theksi të konsiderueshëm në sigurimin dhe krijimin e masave të duhura për të
vlerësuar ndikimin e ndryshimit të kulturës, duke pasur parasysh cilësinë.
Planifikimi për ndryshimin e kulturës është një plan publik dhe i detajuar mirë, që shpreh
qartë veprimet që duhet ndërmerren nga ekipet të cilat caktohen për këtë ndryshim ku krijohet
një komunikim i ri dhe krijon nevojën për një mënyrë të re pune, e bën të qartë se si kultura
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e re përshtatet me vizionin e përgjithshëm të organizatës dhe artikulon se çfarë do të duket
kultura e dëshiruar.
Inovacioni zakonisht është një proces evolucionar i varur nga rruga, bazuar në mjedisin e një
situate. Në Mbretërinë e Bashkuar dhe SHBA, njerëzit kishin para të depozituara në llogaritë
bankare dhe kështu mënyra e natyrshme për të paguar për gjërat në internet ishte gjetja e një
mjeti efikas për të drejtuar paratë nga llogaria në dyqanin e commerce.
Kompania Vodafone bashkoi shumë mendime rreth krijimit të një produkti që do të
mundësonte lëvizjen e parave nga një llogari në tjetrën. Pasi krijohet një mbledhje e lartë e
departamentit të kompanisë Vodafone dhe kompanisë Safaricom, ata krijojnë një mundësi
siç është M-Pesa ku megjithatë Kenia ishte pika e fillimit për krijimin e këtij aplikacioni.
Vendi ku shumica e njerëzve mbajnë paratë e tyre është në M-Pesa dhe kështu përpiqet të
detyrojë njerëzit që të konvertohen në llogaritë bankare dhe pastaj të marrin karta debiti dhe
pastaj portalet e pagesave në internet për të pranuar kartat e debitit mund të jenë një rrugë e
gjatë e jo vetëm duke luajtur Mjedisi.
Së pari dhe më kryesorja duhet të theksohet se, edhe pse monedha letre është një medium i
mirë i këmbimit (më mirë se përpjekja për të gjetur mallra fizike me vlerë të krahasueshme
me tregtinë), nuk është e madhe dhe ka shumë shpenzime, të tilla si:
•

Kostoja financiare e prodhimit fizik të shënimeve dhe monedhave

•

Kostoja kohore e gjetjes së shitoreve për ta tërhequr atë nga një dyqan i sigurt

•

Kostoja e sigurisë për monitorimin, ruajtjen dhe transportimin e wads e saj

Ndërsa tek rasti i General Motor, si pasojë e shumë viteve të vendimeve të këqija strategjike
dhe problemeve operacionale, pjesa e tregut të GM-së në SHBA ka rënë në 20 përqind për
herë të parë në dekada (51 përqind në kulmin e dominimit të kompanisë) dhe shitjet e saj
jashtë Shteteve të Bashkuara tani pothuajse janë të barabarta. GM është bërë një organizatë
burokratike me përmasa të mëdha dhe e vështirë për t'u menaxhuar. Orientimi i risive dhe
orientimit të klientit që dikur shërbeu si shtyllë e organizatës, ishte e paqartë. Për shumë vite,
GM ka prodhuar makina të mërzitshme dhe me cilësi të ulët me mungesë të inovacionit dhe
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dallueshmërisë, duke krijuar një shkyçje të plotë mes nevojave të klientëve dhe produkteve
të saj (Vaccara, 2009).
Problemet thelbësore GM ishin: Zhvillimi i defektit të produktit (duke përfshirë mungesën e
inovacionit) dhe vështirësia për të zhvilluar makina që apelojnë në treg kanë krijuar një
reputacion të keq për markat e saj dhe kompaninë në përgjithësi. Mungesa e orientimit të
fokusit të konsumatorëve dhe pamundësia për të dëgjuar zërin e tregut kanë penguar GM për
të krijuar vlera të konsumatorëve dhe prandaj dëmton shitjet e saj në shkallë të gjerë. Rritja
joproporcionale e kujdesit shëndetësor dhe kostove të përfitimeve që i jepnin kërkesave të
bashkimit dhe krijimin e një programi që paguan punëtorët, kishin krijuar mangësi financiare
dhe flukset dhe operacionet e parave të prekura.
Rasti i BNP Paribas kishte ndërthurur ndërvete krijimin e një mundësie që nxjerr në pah disa
pikë për Burimet Njerëzore (HR) dhe përfshirjet e tjera në zbatimin, ndryshimine kulturës,
menaxhimi i mundësive për zhvillime të rëndësishme duhet marrë në konsideratë pikat ku
janë tërhequr nga përvojat e rasteve të studimit të krijuara në këtë punim.
Në përgjithësi, duket se krijimi i marrëveshjeve që krijojnë ndryshim shumë të madh nuk
mbaron kurrë. Ndërsa ndikimi mund të vërehet se tregon distancën e udhëtuar, të dy agjentët
e ndryshimit dhe stafi vlerësojnë praktikat e krijuara në natyrën zhvillimore të ndryshimit të
biznesit ndikon në mënyrë më të mirë. Shumica e individëve që kontribuuan për këtë
ndryshim sugjerojnë se ndryshimi nuk do të jetë kurrë i plotë sepse gjithmonë do të ketë vend
për përmirësim. Në BNP Paribas Real Estate ka pasur një lëvizje të qëllimshme për të
shmangur terminologjinë që tregojnë një qëllim të caktuar të zhvillimit të biznesit. Miratimi
i zhvillimit të biznesit krijon praktika më e mirë dhe nënkupton që praktikat evoluojnë dhe
kështu adaptimi dhe ndryshimi i vazhdueshëm është i natyrshëm për ndërmarrjen dhe
zhvillimin e biznesit.
Identifikimi i aspekteve të kulturës aktuale dhe planifikuese kërkon një praktikë e mirë, e cila
i përshtatet vizionit të ri kulturor dhe duhet të ruhet, ku duhet të kemi parasysh ngjarjet të
jashtme që mund të ndikojnë në mesazhet e ndryshimit të kulturës dhe duhet të integrohet në
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aktivitet, pa marrë parasysh se kush po udhëheq ndryshimin e kulturës, ajo është e
domosdoshme që të jetë në pronësi nga biznesi.
Krijimi i marrëdhënieve të hapura dhe të ndershëm në lidhje me shkallën në të cilën
punonjësit do të konsultohen dhe do të përfshihen, duhet të bëjnë të qartë se jo të gjitha
vendimet do të zgjasin me një diskutim. Krijimi i mendimeve paraprake për pikat në
ndryshimin e procesit dhe përfshirja duhet të jetë me një vlerë të lartë, ku sigurimi i
vendimeve për përfshirjen e stafit në harmoni me vlerat e reja kulturore krijon një vlerë të
lartë si për kompaninë ashtu edhe për stafin punues, për shembull, nëse fuqizimi është një
aspekt i kulturës së dëshiruar, shumë më shumë duhet të merret parasysh qasja
gjithëpërfshirëse e ndryshimit.
Pas përfundimit të rasteve të studimit dhe pas shqyrtimit të literaturës kemi përdorur edhe një
pyetësor për kuptimin sa më të mirë të vlerave organizative, ku kemi shtjelluar dhe jemi
munduar të kuptojmë kënaqësinë në punë të punonjësve.
Për të kuptuar sa më mirë kënaqësinë e punëtorëve në organizatë nga sistemi i vlerave kemi
paraqitur edhe pyetësorin në vijim:
➢ Gjinia, shkollimi, mosha
➢ Sektori i organizatës/kompanisë, dhe funksioni brenda organizatës
➢ Vitet e punës brenda organizatës/kompanisë
➢ Kënaqësia e punës brenda organizatës
➢ Motivimi për punë dhe mbështetja nga organizata për motivim
➢ Pajtimi me vlerat e organizatës/kompanisë ku ata punojnë
➢ Ndjekja e trajnimeve brenda organizatës dhe puna ekipore
➢ Zhvillimi i karrierës brenda kompanisë për punëtorët e saj
➢ Ndërlidhja e bonuseve me performancën për rritje të efikasitetit
➢ A lejon organizata/kompania që punëtorët të jenë pjesë vendimmarrëse
➢ A përdor organizata hulumtime për rritje të performancës
➢ A i keni arritur të gjitha pritshmëritë e planifikuara.
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Qëllimi kryesor i pyetjes së parëështë ndërtimi i një pasqyre të qartë se çfarë grupacioni kemi
përdorur në këtë pyetësor, sa është i rëndësishëm ai në përgjigjet e marra nga ky pyetësor.

Gjinia
13.2
Femër
Mashkull
86.8

Shkollimi
0
11.8

21.7

Shkolla Mesme
Bachelor
Master

67.1

PhD
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Mosha
7.9 0

18-24 vjeqar
26.3

25-35 vjeqar

65.8

36-55 vjeqar

Sektori i
organizatës/kompanisë
ku punoni:
0 13.2

Arsim i Lartë
Industri- Biznes
Tjetër

86.8

Figura4: Gjinia,shkollimi dhe mosha e individëve nëpyetësor?

Gjatë këtyre përgjigjeve ne jemi munduar që klasifikimin e mostrës ta krijojmë nga individë,
të cilët janë të inkuadruar në organizata të ndryshme si për nga shkollimi ashtu edhe mosha,
por rëndësi të veçantë kanë edhe modelet e sektorit të organizatës ku shihet qartë se sektori i
bizneseve ka një shumë të konsiderueshme me 86.6% në përpilimin e këtijpyetësori.

Gjinia
Cumulative
Frequency
Valid

Percent

Valid Percent

Percent

Femër

10

13.2

13.2

13.2

Mashkull

66

86.8

86.8

100.0

Total

76

100.0

100.0
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Mos të harrojmë që edhe shkollimi i pjesëmarrësve në këtë pyetësor na lë të kuptojmë që
shumica e individëve kanë një shkollim të lartë, ku 67.1% janë me fakultet të përfunduar dhe
se kënaqësitë e tyre në punë nuk janë marrë vetëm nga shkalla e ulët e punonjësve, gjithashtu
mund të shihet se mosha rinore apo e mesme ku afërsisht 92% janë moshë e re, ku ka
njëdominim në organizatat ku ata punojnë.

Niveli i shkollimit tuaj
Cumulative
Frequency
Valid

Bachelor

Percent

Valid Percent

Percent

51

67.1

67.1

67.1

9

11.8

11.8

78.9

Shkolla e mesme

16

21.1

21.1

100.0

Total

76

100.0

100.0

Master

Cili është funksioni i
juaj në këtë kompani?
6.6 2.6
Drejtor
18.4
72.4

Sa vite keni që punoni
në këtë
organizatë/kompani?
5.3 0

Më pak se 1
vit

Menaxher
Punonjës
Tjetër

60.5

1-3 vite

Figura5:Sektori i organizatës/kompanisë, dhe funksioni brenda organizatës

Në pyetjet rreth profesionit dhe viteve të punës brenda organizatës/kompanisë pjesëmarrësit
kanë treguar për rolin që kanë brenda për brenda organizatës ku ata veprojnë dhe përvojën
punuese në organizatën/ kompaninë, ku shihet se jemi munduar t’i përfshijmë të gjitha
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kategoritë e punonjësve në mënyrë që të kuptojmë sa më mirë kënaqësitë në punë në kuadër
të vlerave.

Funksioni i juaj në këtë kompani
Cumulative
Frequency
Valid

Drejtor

Percent

Valid Percent

Percent

2

2.6

2.6

2.6

Menaxher

14

18.4

18.4

21.1

Punonjës

55

72.4

72.4

93.4

Tjetër

5

6.6

6.6

100.0

Total

76

100.0

100.0

Tek individët që i janë bashkuar këtij pyetësori dominojnë punonjësit me 72.4%, ku dihet që
shtresa e tyre është ajo që duhet të ketë kënaqësi në punë dhe duhet t’u plotësohen të gjitha
dëshirat përbrenda organizatës në mënyrë që efikasiteti dhe efiçienca të jetë kulminante për
rritje të produktivitetit në punë.

Vitet që keni që punoni në këtë organizatë
Cumulative
Frequency
Valid

Percent

Valid Percent

Percent

1-3 vite

46

60.5

60.5

60.5

3-5 vite

4

5.3

5.3

65.8

Më pak se 1 vit

26

34.2

34.2

100.0

Total

76

100.0

100.0
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A janë të kënaqur me punën brenda
organizatës/kompanisë
Pak

18.4 15.8

Mesatarisht
65.8

Shumë

Figura6: A janë të kënaqur me punën brenda organizatës/kompanisë
Në pyetjense a janë të kënaqur me punën brenda organizatës/kompanisë, shihet qartë se ka
llojllojshmëri përgjigjesh por kjo është pjesa që ne kemi kërkuar më së shumti brenda
përpilimit të këtij pyetësori, ku kemi dashur që të arrijmë ndjeshmërinë e punonjësve brenda
organizatës dhe se a i përgjigjen organizatat edhe çështjes së punëtorit për plotësimin e
nevojës së tyre apo janë të interesuar vetëm në maksimizimin e fitimit të tyre.

Kënaqësia e punës brenda Organizatës
Cumulative
Frequency
Valid

Percent

Valid Percent

Percent

Mesatarisht

50

65.8

65.8

65.8

Pak

12

15.8

15.8

81.6

Shumë

14

18.4

18.4

100.0

Total

76

100.0

100.0

Ne mund të vërejmë qartë se individët që janë përgjigjur në këtë pyetësor janë mesatarisht të
kënaqur, ku afërsisht 84% iu pëlqen puna brenda kompanisë dhe se plotësimi i nevojave të
tyre është në nivel të kënaqshëm.
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Tabela6: Krahasimi i sektorit të punës me vitet e punës

Në tabelën lartë kemi krahasuar sektorin e punës së individëve të përgjigjur në pyetësor me
vitet e tyre brenda organizatës dhe moshën totale të tyre, ku nga kjo tabelë mund të nxjerrim
si një përfundim që nga mosha 24 vjeç deri 35 vjeç janë më të kënaqur me punën e tyre dhe
se kjo moshë në 35 vjeç e lartë thuajse nuk janë të kënaqur me punën që ata punojnë.
Kjo na lë të kuptojmë që organizatat nuk kujdesen për punën e punëtorit ose për avancimin
e tyre në pozita më të larta dhe se mbi 3 vite përvojë pune bie interesimi për vazhdimin e
punës brenda asaj organizate.
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Sa jeni të motivuar për punën që bëni dhe sa
mbështeteni nga Kompania për motivim shtesë?
55.3
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1

2
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Figura7: Motivimi dhe mbështetja e organizatës për motivim shtesë të punonjësve?

Motivimi dhe mbështetja e organizatës për motivim shtesë të punonjësve tregon se
organizata/kompania dëshiron që punëtorët e saj të jenë në nivel të kënaqshëm dhe shihet që
një pjesë e madhe e individëve që janë përgjigjur nuk iu mungon motivimi nga ana e
organizatës dhe shtjellimi i kësaj përgjigje na le të kuptojmë që edhe organizatat janë të
interesuara të krijojnë një ambient e mirë për punonjësit e tyre.

Sa jeni të motivuar për punën që bëni dhe sa
mbështeteni nga Kompania për motivim shtesë?
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Figura8: Sa janë të kënaqur me vlerat organizative në organizatën ku ata punojnë?
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Sa i përket pyetjes se sa janë të kënaqur me vlerat organizative në organizatën ku ata punojnë,
ata kanë treguar se janë të interesuar që të ketë harmoni dhe kontroll të mjedisit ku ata
veprojnë, por të ketë edhe tendenca për interesa të përbashkët për të arritur një mjedis
shoqëror dhe paqësor për një lumturi sa më të madhe në vendin e punës së tyre.

A keni ndjekur ndonjë
trajnim-shkollim nga
Kompania ku ju…
21.1

po
78.9

jo

A është e rëndësishme
puna në ekip për ju ?
2.6

po
jo
97.4

Figura9:A përdoren trajnime të ndryshme si dhe a ju pëlqen puna ekipore brenda
organizatës?

Pyetja se a kanë trajnime nga kompania ka treguar se 78.9% e pjesëmarrësve në këtë pyetësor
kanë bërë trajnime nga organizatat, ku ata punojnë në mënyrë që të jenë sa më të përgatitur
për punën që ata bëjnë çdo ditë dhe mënyrat se si t’i zvogëlojnë kostot për punën që ata
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kryejnë. Po ashtu pyetja për rëndësinë e punës ekipore ka lënë të kuptohet që ka një rëndësi
të veçantë, ku 97.4% e individëve të përgjigjur janë të njoftuar se puna ekipore ndikon në
zhvillimin e organizatës ku ata punojnë

A e shihni zhvillimin e karrierës në
Organizatën/Kompanin ku ju punoni
momentalisht?
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Figura10: A e shihni zhvillimin e karrierës në organizatën ku aktualisht punoni?

Pasi që kemi kuptuar që nuk mungonte kënaqësia në punën që ata bënin, në pyetjen se a e
shohin zhvillimin e karrierës në organizatën ku aktualisht punojnë ka treguar që këtu kemi
një divergjencë të përgjigjeve dhe se ka disa nga individët që edhe e shohin veten si një
mundësi për rritje në karrierë, po ka edhe nga ata që nuk dëshirojnë që pjesëmarrja e tyre të
jetë edhe në vitet e ardhshme.
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Zhvillimi i karrierës në Organizatën/Kompaninë ku ju punoni
momentalisht
Cumulative
Frequency
Valid

Percent

Valid Percent

Percent

1

13

17.1

17.1

17.1

2

1

1.3

1.3

18.4

3

10

13.2

13.2

31.6

4

7

9.2

9.2

40.8

5

45

59.2

59.2

100.0

Total

76

100.0

100.0

Kjo tregon se disa nga individët sidomos ato të shtresave të ulëta dëshirojnë mundësi të
eksplorimit të organizatave/kompanive tjera që të zhvillohen profesionalisht dhe të krijojnë
një përvojë sa më të ndryshme.

68

A janë të ndërlidhura
bonuset me
përformancën për…
0
po

25

jo

69.7

nuk e di

A lejon Kompania që
të ndihet punëtori si
pjesë…
5.3
po
39.5
55.3

Figura11:A janë të ndërlidhura bonusët me performancën për rritje të efikasitetit në punë
dhe a mund te jenë punëtorët pjesë e vendimmarrëse në organizatë?
Pasi që organizata është e ndërlidhur me rritje të performancës ,atëherë duhet të krijojë
kushte për krijimin e një mjedisi sa më të përshtatshëm për punëtorët e tyre, ku në pyetjen se
a janë të ndërlidhura bonusët me performancën për rritje të efikasitetit në punë 69.7% janë
përgjigjur se organizata ku ata veprojnë mundohet që përmes bonuseve t’i motivojë ata të
krijojnë maksimumin e tyre kundrejt punës që ata bëjnë, por edhe një pjesë e konsiderueshme
e pjesëmarrësve në këtë pyetësorë ka lënë të kuptojë që organizatat ku ata punojnë nuk kanë
fare interesim për krijimin e bonuseve qoftë në formë monetare apo tjetër të interesohen për
punonjësit e tyre.
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Kurse në pyetjen se a lejon organizata/kompania që të ndihet punëtori si pjesë vendimmarrëse
brenda Kompanisë ka treguar që pjesë e vendimeve duhet të jetë vetëm drejtuesi i asaj
organizate dhe se shtresat tjera nuk kanë mundësi të japin mendimin e tyre ku 55.3% e
përgjigjeve tregojnë që nuk kanë të drejtë dhe nuk u lejohet të kenë qasje në vendimmarrje
për organizatën ku ata punojnë.

A përdorni hulumtime për rritjen e
performancës së Organizatës/Kompanisë
suaj?

36.8

43.4

Po
Jo
Nuk e di
Shumë rrallë

14.5
5.3

Figura12:A përdorni hulumtime për rritjen e performancës së Organizatës/Kompanisë?

Pas parashtrimit të pyetjes se a përdorni hulumtime për rritjen e performancës së
Organizatës/Kompanisë suaj, tregon që jo të gjitha organizatat e përdorin hulumtimin si pjesë
e zhvillimit të kompanisë dhe se vetëm 36.8% e pjesëmarrësve në pyetësor treguan që
përdorin hulumtime për rritje të performancës dhe se pjesa tjetër përdor rrallë apo nuk përdor
asnjëherë hulumtime që do të ndikonin në të mirë të performancës së tyre.
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Tabela7: Krahasimi i zhvillimit tëkarrierës me trajnimet dhe rritjen e performancës

Ky krahasim na mundëson krijimin e një mendimi dhe vërtetimin më të madh për hipotezën
e krijuar, ku mund të vërejmë se strategjia organizative nuk krijon kushte për zhvillim të
karrierës brenda organizatës dhe nuk krijon hulumtime për rritje të efikasitetit në punë.
Zhvillimi strategjik dhe i krijimit e maksimizimit të vlerës është i ndërlidhur drejtpërsëdrejti
zhvillimin dhe hulumtimin e kushteve të krijuara për individët e organizatës dhe se
organizatat tona mundohen që me zvogëlimin e këtyre shpenzimeve të krijojnë një zhvillim
të mëtutjeshëm, por kjo thuajse është e pamundur dhe krijon në boshllëk të madh brenda
vlerave strategjike afatgjata.
Hulumtimet e krijuara nga organizatat e ndryshme jo vetëm që ndihmojnë në rritjen e
performancës, por tregojnë edhe për rëndësinë e konkurrencës në treg ku ndoshta kompanitë
që e përdorin hulumtimin si pjesë e rëndësishme e organizatës do të jenë me një performancë
të shkëlqyer sepse ata janë në hapa të sigurt.
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A keni arritur të gjitha pritshmëritë që i
keni planifikuar?
1.3

1.3 1.3

1.3

21.1

14.5

59.2

Tejkalojmë pritjetparashikimet tona
Në shumicen e rasateve i
plotesojmë të gjitha
pritshmeritë e planifikuara
Jo
Nuk ka produktivitet
pozitiv (operojmë pa fitim
ose me humbje)
Jo asnjëherë

Figura13:A i arrini pritshmëritë e planifikuara brenda organizatës/kompanisë?

Shihet se arritjet dhe pritshmëritë e planifikuara janë një tregues i veçantë për vazhdimin e
punës brenda organizatës, ku 21,1% i tejkalojnë pritshmëritë por ajo që është shumë e
rëndësishme në këtë grafik është se 59.2% janë përgjigjur se i mbërrijnë pritshmëritë e tyre
thuajse çdoherë dhe kjo tregon se edhe pse kënaqësia në punë është e mjaftueshme,
pritshmëritë janë të realizuara, si nga ana e punëtorëve të thjeshtë ashtu edhe nga shkallët e
tjera drejtuese të organizatës.
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Tabela8: Krahasimi i zhvillimit të karrierës me vendimmarrjen brenda kompanisë:

Nga ky krahasim i tabelës lart mund të shikojmë se punëtorët e përgjigjur në pyetësor nuk
kanë ndonjë privilegj që të marrin vendime për organizatën e tyre edhe pse shkollimi i tyre
është thuajse i lartë.
Ne në këtë pyetësor kemi arritur të shtjellojmë se të kapitali njerëzor është nyja e jetës së
ndërmarrjeve

të

sotme

dhe

kemi

arritur

të

konkludojmë

se

shumica

e

organizatave/kompanive tani çdoherë e më shumë po tregohen sa më të kujdesshëm me
punëtoret e tyre dhe në këtë mënyrë ata po krijojnë rritje të vlerës për organizatat/kompanitë
e tyre.

5.1 Testimi i hipotezave-analiza e korrelacionit me SPSS
Duke u bazuar në përgjigjet e realizuara gjatë pyetësorit, por edhe gjatë hulumtimit teorik për
përpilimin e temës, kemi vërtetuar se sistemi i vlerave në Kosovë nuk është i ndërtuar sipas
strategjisë dhe funksionimi i saj është shumë pak i shprehur në Kosovë.
H1-Menaxhmenti i organizatave kosovare e njeh sistemin e vlerave
H2- Sistemi i vlerave organizative ndërlidhet me strategjinë e organizatave
H3-Strategjia e organizatave e përcakton sistemin e vlerave.

73

Table 9: Analiza e korrelacionit me spss ne H1, H2 dhe H3
Korrelacioni në mes të variablave të H1,H2 dhe H3
Menaxhmenti
Menaxhmenti

Pearson Correlation

Sistemi i Vlerave

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Strategjia e Organizatave

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Strategjia e

Vlerave

Organizatave

.616**

.823**

.000

.000

76

76

76

.616**

1

.548**

1

Sig. (2-tailed)
N

Sistemi i

.000

.000

76

76

76

.823**

.548**

1

.000

.000

76

76

76

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

H1-qëndron meqë ka një korrelacion të fortë në mes të variablave r=0.616>0.5 dhe p=0, më
e vogël se 0.05. Kjo e vërteton se H1 qëndron.
H2-qëndron meqë ka një korrelacion të fortë në mes të variablave r=1>0.5 dhe p=0, më e
vogël se 0.05. Kjo e vërteton se H2 qëndron
H3-qëndron meqë ka një korrelacion të fortë në mes të variablave r=0.548>0.5 dhe p=0, më
e vogël se 0.05. Kjo e vërteton se H3 qëndron
Analiza e korrelacionit është një grup i teknikave statistikore që përdoren për të matur
fortësinë e raporteve në mes variablave.
Në rastin e temës tonë kemi parashtruar këtë mënyrë, ku kemi treguar lidhjen statistikore për
paraqitjen e korrelacionit për të shikuar vlerën e krijuar nga ky pyetësor.

Paraqiten edhe për pajtueshmërinë e organizatës, ku nuk kemi rrezikun e gabimeve me vlera
të larta, gjë e cila rrit besueshmërinë e të dhënave dhe të vërtetimit se vlera e organizatës ku
mund të themi se parametrat e testimit janë në normale dhe se devijimi standard qëndron, të
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dhënat janë marrë nga pyetësorët ku janë krijuar pyetjet për të kuptuar ndërtimin e vlerave
organizative.

Nga testimi dhe shpërndarja e provave të siguruara nga pyetësorët shohim se shpërndarja
është e njëtrajtshme dhe se vërtetësia e tyre është e llogaritur.
Testimi i hipotezës tregon që hipoteza e ngritur që strategjia e organizatave kosovare nuk
është e ndërtuar në sistem të vlerave, qëndron dhe se vërtetësia e saj tregon që duhet punuar
sa më shumë në sigurimin e vlerave organizative dhe ndërtimi i organizatave të reja të jetë
në një pikëpamje të re dhe vizionare për strategjinë organizative dhe misioni i tyre të ketë
qëllim kënaqësinë e punëtorëve dhe rritjen e vetëdijes brenda organizatës.
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6

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Në këtë punim është shtjelluar strategjia e organizatës të ndërlidhur me ndryshimin e
strukturës organizative dhe kemi specifikuar se çka janë vlerat organizative, por kuptim të
veçantë dhe kujdes të shtuar kemi kushtuar tek krijimi i vlerave organizative, misioni, vizioni
i një kompanie.
Një sistem vlerash është rrjeti i organizatave dhe aktiviteteve të prodhimit të vlerave të
përfshira në prodhimin dhe shpërndarjen e një oferte. Proceset kryesore të biznesit janë
aktivitetet për prodhimin e vlerave.
Mund të themi që tërheqja e talenteve më të mirë në një treg global të ndryshueshëm dhe
mbajtja e tyre, merr më shumë se pagat e larta dhe pakot e përfitimeve. Njerëzit e talentuar
duan të punojnë në mjedise ku ata mund të zhvillojnë dhe të lulëzojnë. Performuesit më të
mirë kërkojnë organizata me vlera që përputhen me të.
Si pasojë, rëndësia e kulturës së një kompanie po bëhet gjithnjë e më e dukshme. Studime të
shumta kërkimore kanë theksuar se kultura e korporatave është një nxitës kryesor për
inovacionin.

6.1 Konkluzione
Edhe nëse një organizatë nuk ka shkruar qartë vlerat që përdor për të udhëhequr veprimet e
saj ajo ka vlera, mirëpo ato mund të jenë të palidhura, por ato luajnë një rol të rëndësishëm
në përcaktimin se si organizata përballet me probleme dhe çështje. Vlerat mund të vijnë nga
qëllimi i përbashkët për të cilin punon organizata, udhëheqja e organizatës ose nga burime të
tjera
Kur vlerat thelbësore integrohen me sukses në një organizatë, ata vendosin themelin për
kulturën e tyre. Vlerat përcaktojnë klimën e vendit të punës dhe ndihmojnë në përcaktimin
se si është përcaktuar dhe matur suksesi.
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Kur një organizatë shkruan vlerat e saj, ajo paraqet pritjet e saj për sjelljet për anëtarët e
organizatës. Individët në organizatë mund të kenë më shumë gjasa të ndjekin sjelljet që
përputhen me sistemet e tyre të vlerave pa një udhëzues me shkrim të vlerave
organizative. Këto sjellje mund të mos jenë në përputhje me vlerat e organizatës dhe ato
mund të mos jenë ato që organizata dëshiron të promovojë.
Organizatat më të vogla mund të përballen me veprime që nuk përputhen me vlerat e tyre më
lehtë se sa organizatat e mëdha
Deklaratat e vlerës duhet të shërbejë gjithashtu si një pikë referimi për anëtarët e komunitetit
jashtë organizatës. Ata duhet që t’i mundësojnë atyre që të kuptojnë besimet dhe parimet e
organizimit. Ato japin informacion bazë rreth asaj se si funksionon organizata dhe rreth
perspektivave të saj në probleme etike.
Qëllimi përfundimtar i pasqyrave të vlerave është për të inkurajuar sjellje nga anëtarët e
organizatës që nxisin arritjen e qëllimeve organizative dhe misionin e tij. Liderët e një
organizate mund të inkurajojnë këto sjellje nga anëtarët e tjerë me një kuadër të vlerës që
drejton sjelljen e anëtarëve.
Komunikimi i vlerave është i rëndësishëm si brenda ashtu dhe jashtë, ku vlerat e organizatës
rregullohen në takime dhe shkrime. Pas përpilimit të vlerave organizatat i japin anëtarëve të
rinj një kopje të vlerave të organizatës dhe mënyrën e sjelljes, ku lejojnë që anëtarët dhe të
jashtmit të rinovojnë vlerat e organizatës në mënyrë të rregullt. Kjo inkurajon ndjenjën e
përfshirjes në mesin e anëtarëve të organizatës.
Kur një organizatë dhe punonjësit e saj të veprojnë në mënyrë etike ata mund të përfitojnë
një imazh të fortë të kompanisë, ku është e rëndësishme që një organizatë vepron në përputhje
me standardet që shoqëria i konsideron të pranueshme.
Përmirësimi i cilësisë së produkteve dhe shërbimeve, kur punonjësit të veprojnë në mënyrë
etike ata kanë më shumë gjasa për të siguruar që puna e tyre i plotëson standardet e cilësisë
të pritura nga organizata.
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Veprat penale janë ulur, kur punonjësit të veprojnë në mënyrë etike aktivitetet kriminale janë
të eliminuara, aktivitetet kriminale mund të paralizohen me shkarkimin nga puna duke qenë
të përfshirë në mashtrim të kompanisë.
Rritja e fitimeve të kompanisë përderisa fitimet e kompanisë janë në rritje, përfitimet e
banuesve dhe motivime shtesë janë shumë të mundshme të ndodhin çdoherë. Kur klientët
shohin një organizatë etike ata kanë më shumë gjasa që të bashkëpunojnë me atë organizatë.
Qëllimet strategjike duhet të specifikojnë se çfarë dëshiron të arrijë organizata, ndërsa vlerat
specifikojnë se si ju do të përmbushni qëllimet tuaja. Kur të bëhet identifikimi i vlerave të
organizatës dhe kur ekipi juaj sugjeron një fjalë si një lloj të vlerës, atëherë vlera është diçka
që ju mund të krijoni sjelljet rreth një vazhdimi të suksesshëm. Për shembull, suksesi
financiar mund të mos jetë një vlerë. Suksesi financiar është një rezultat më tepër se
një vlerë. Suksesi financiar është rezultati i shprehur ndoshta i disa vlerave, siç janë shërbime
sa më të mira të konsumatorëve, përgjegjësia fiskale, dhe rritje të qëndrueshme, graduale.
Rekomandime
Përmes hulumtimeve dhe analizave të përdoret një mjet për një plan të përgjithshëm në
mënyrë që të përcaktohen vlerat brenda organizatës dhe kjo të jetë një mënyrë për eksplorime
të keqpërdorimeve që bëhen brenda organizatës.
Të merren masa parandaluese dhe të ketë aktivitete për socializimin e vlerës njerëzore brenda
organizatës për eliminimin e shkaqeve që çojnë deri tek çrregullimi organizativ.
Të sigurohet qasje e barabartë për të gjithë punëtorët e organizatave dhe sigurimi i kushteve
normale për krijimin e kushteve shoqërore.
Të sigurohet mundësi në karrierë përmes intervistimit të brendshëm për krijimin e dukurive
të dobishme për organizatën.
Të krijohet punë ekipore dhe mundësi për paraqitje të problemit brenda organizatës.
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Të krijohen ekipe profesionale për zhvillim dhe rindërtim të marrëdhënieve me klientët
sidomos në organizatat/kompanitë e vogla dhe të mesme, ku do të krijonte zhvillim më të
madh ekonomik.
Të sigurohet përmirësim në performancë nga grupet dhe strukturat mbi sjellje në organizatë.
Të krijohen vëzhgime në pyetësor dhe të ndahet ana pozitive dhe ajo negative e përgjigjeve
ne raste të studimit në praktikë.
Të përdoren teknika të reja për krijimin e vlerave organizative në mënyrë të atraktiviteteve
brenda organizatës.
Të krijohen mundësi dhe plane për strategji të parashikimit të organizatës se ku dëshiron të
jetë në të ardhmen e organizatës.
Të sigurohen të gjitha sigurimet shëndetësore të punonjësve nga organizata për krijimin e
kushteve sa më të mira për ta.
Të sigurohet që të mos ndodh ikja e trurit nga organizata por të krijohen kushte për rritjen e
nivelit tek talentet e rinj, si brenda ashtu edhe jashtë organizatës.
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